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ABSTRAK 
 
KONTRIBUSI GAYA KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI 
TERHADAP KINERJA PEGAWAI 
PADA BADAN KEPEGAWAIAN DAN PENGEMBANGAN SUMBER 
DAYA MANUSIA KOTA BAUBAU 
 
Ahmad Jamil 
Nurdjannah Hamid 
A. Nur Baumassape 
 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan 
antara gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja pegawai. 
Secara khusus, penelitian ini mencoba untuk membuktikan: 1) terdapat 
hubungan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai; 2) 
terdapat hubungan antara motivasi terhadap kinerja pegawai; 3) terdapat 
hubungan gaya kepemimpinan melalui motivasi terhadap kinerja pegawai. 
Penelitian ini dilakukan pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia kota Baubau dengan menggunakan 38 orang 
pegawai sebagai sampel. Metode yang digunakan pada penelitian ini 
adalah kuantitatif dengan pendekatan regresi sederhana untuk 
membuktikan hipotesis satu dan dua, serta pendekatan analisis jalur (path 
analysis) untuk membuktikan hipotesis tiga. Hasil analisis membuktikan 
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja pegawai dengan koefisien pengaruh sebesar 2.595; 
terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi terhadap kinerja 
pegawai dengan koefisien pengaruh sebesar 4.469; dan terdapat 
hubungan yang signifikan antara kepemimpinan melalui motivasi terhadap 
kinerja pegawai dengan koefisien pengaruh sebesar 0.271 atau 27.1%. 
 
 
Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Motivasi, Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 
 
CONTRIBUTION OF LEADERSHIP STYLE AND MOTIVATION 
ON EMPLOYEE PERFORMANCE 
ON THE SUPERVISORY AND HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT 
OF BAUBAU 
 
Ahmad Jamil 
Nurdjannah Hamid 
A. Nur Baumassape 
 
 
This study aims to determine whether there is a relationship between 
leadership style and motivation on employee performance. Specifically, 
this study attempts to prove: 1) there is a relationship between leadership 
styles on employee performance; 2) there is a relationship between 
motivation on employee performance; 3) there is a relationship of 
leadership style through motivation to employee performance. This 
research was conducted at The Supervisory and Human Resource 
Development of Baubau city by using 38 employees as sample. The 
method used in this study is quantitative with a simple regression 
approach to prove hypotheses one and two, and path analysis approach 
to prove the third hypothesis. The results of the analysis prove that there is 
a significant relationship between leadership style on employee 
performance with the influence coefficient of 2.595; There is a significant 
relationship between the motivation on employee performance with the 
influence coefficient of 4.469; And there is a significant relationship 
between leadership through motivation on employee performance with the 
coefficient of influence of 0.271 or 27.1%. 
 
 
Keywords: Leadership Style, Motivation, Employee Performance 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang 
Di zaman modern yang penuh dengan kondisi ketidakpastian yang sangat 
tinggi baik perubahan ekonomi, teknologi, politik dan budaya setiap organisasi 
baik itu organisasi pemerintah atau organisasi swasta dituntut untuk mampu 
beradaptasi dan bersaing sehingga mampu bertahan dalam persaingan global. 
Untuk mampu bertahan dalam kondisi tersebut, organisasi sangat bergantung pada 
bagaimana sumber daya manusia mampu memanfaatkan sumber daya lainnya 
yang ada di organisasi sehingga dapat meningkatkan kinerja.  
Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya sangat ditentukan 
oleh kinerja pegawainya, sebab kinerja pegawai merupakan landasan 
sesungguhnya sebuah organisasi. Apabila kinerja pegawai baik maka 
organisasipun akan baik baik saja. Dan jika kinerja pegawainya tidak baik, maka 
organisasipun akan berada dalam masalah. Handoko (2008:75) menjelaskan 
bahwa kinerja pegawai pada dasarnya adalah gambaran mengenai kemampuan 
pegawai dalam menangani setiap pekerjaan, tinggi rendahnya kinerja pegawai 
dapat dinilai oleh kemampuan pegawai dalam menghasilkan suatu pekerjaan yang 
sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. 
Mengetahui kinerja pegawai sangatlah perlu bagi organisasi, sebab dengan 
demikian maka organisasi akan mampu mengukur sejauh mana organisasi dapat 
bekerja untuk mencapai tujuanya. Organisasi juga dapat menilai apakah pegawai 
2 
 
mampu dalam melaksanakan tugasnya dan telah mencapai hasil yang ditetapkan 
atau tidak. Dengan begitu, organisasi akan mampu mengevaluasi dan membuat 
perencanaan selanjutnya.  
Pegawai harus dipimpin oleh orang yang mempunyai kualitas dalam 
memimpin. Kualitas tersebut tercermin jika pemimpin mampu membaca keadaan 
lingkungan organisasi yang dipimpinnya, mampu memengaruhi dan 
mengendalikan bawahan dengan berbagai watak dan sifat, serta pemimpin juga 
mampu untuk mengambil keputusan yang terbaik untuk mencapai tujuan 
organisasi. Yuniarsih dan Suwatno (2008:165) menyatakan kepemimpinan adalah 
kemampuan dan kekuatan seseorang untuk mempengaruhi pikiran (mindset) orang 
lain agar mau dan mampu mengikuti kehendaknya, dan memberi inspirasi kepada 
pihak lain untuk merancang sesuatu yang lebih bermakna. 
Setiap pemimpin harus mempunyai gaya dalam menjalankan tugasnya. 
Gaya ini merupakan perilaku dan strategi yang digunakan dalam upaya 
memengaruhi bawahan. Gaya ini  juga yang menjadikan ciri khas dari seorang 
pemimpin. Gaya ini pun merupakan cara untuk menangani pegawai dengan sifat, 
watak, karakter dan tujuan yang berbeda – beda. Menurut Tjiptono (2006:161), 
gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan pemimpin dalam 
berinteraksi dengan bawahannya. Lebih lanjut, Heidjrachman dan Husnan 
(2002:224) berpendapat bahwa gaya kepemimpinan merupakan pola tingkah laku 
yang dirancang untuk mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu 
untuk mencapai tujuan tertentu. 
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Selain gaya kepemimpinan, organisasi juga harus mampu dalam 
memberikan motivasi kepada pegawainya. Motivasi merupakan satu hal penting 
yang akan membuat pegawai terdorong untuk melakukan sesuatu yang lebih dari 
sebelumnya. Disamping itu motivasi akan memberikan daya gerak kepada 
pegawai agar mereka mau bekerja sesuai dengan apa yang ditargetkan (Winardi, 
2002:1). 
Jika pegawai mendapatkan motivasi, mereka akan melakukan pekerjaanya 
dengan sebaik - baiknya. Mereka akan menetukan pilihan - pilihan positif 
terhadap berbagai pilihan yang ada di depanya. Akan memacu mereka untuk 
bekerja lebih keras dan bekerja ikhlas dengan mengeluarkan seluruh energi yang 
ada pada dirinya demi mencapai tujuan organisasi yang telah di tetapkan. Hal ini 
senada dengan yang dikemukakan Wursanto (2005:132) bahwa motivasi adalah 
alasan dorongan yang ada dalam diri manusia yang menyebabkan manusia 
melakukan sesuatu atau berbuat sesuai dengan apa yang diperintahkan. 
Proses pemberian motivasi seharusnya tergantung pada apa yang 
dibutuhkan oleh pegawai. Jika pegawai tersebut merasa sangat membutuhkan 
sesuatu maka ia akan terdorong untuk bekerja lebih tinggi. Pemberian motivasi 
dapat berupa gaji, tunjangan, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan akan tempat 
kerja yang nyaman, hubungan personal dan sebagainya. 
Pemerintah kota Baubau melalui kebijakan Walikota Baubau telah 
memberlakukan sistem kerja lima hari dari yang sebelumnya enam hari dalam 
satu minggu sejak tanggal 1 Januari 2017. Tentu ini akan berdampak pada 
4 
 
bertambahnya beban kerja pegawai yang ada di Kota Baubau. Pekerjaan yang 
biasanya diselesaikan selama enam hari, kini hanya menjadi lima hari. Jika kinerja 
pegawai hanya seperti hari biasanya, maka dapat menyebabkan kinerja pegawai 
menjadi buruk, sebab terdapat satu hari pekerjaan yang tidak selesai. 
Sejak diberlakukan tanggal 1 januari 2017 hingga dua minggu berjalan, 
nampaknya semua tidak berjalan sebagaimana mestinya. Masih terdapat kantor 
dinas pemerintah Kota Baubau yang masih merasa beban kerja mereka menjadi 
lebih tinggi. Permasalahan beban kerja ini juga dirasakan oleh Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau. Badan 
Kepegawaian dan Diklat Daerah Kota Baubau yang melayani sekitar 4995 
pegawai yang ada di Kota Baubau merasa beban kerja mereka menjadi lebih 
tinggi. Pegawai harus mampu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari 
sebelumnya agar semua berjalan dengan sebagaimana mestinya. Apabila tidak 
ditangani dengan baik, akan membuat rapor kinerja pemerintah menjadi buruk. 
Seperti yang terjadi pada tahun 2013, rangking kota Baubau menempati urutan 
paling bawah yaitu 91 dari yang sebelumnya rangking 53 dalam hal kinerja 
penyelenggaraan pemerintah daerah yang dikeluarkan oleh Kemendagri. Berikut 
data evaluasi penetapan peringkat dan status kinerja penyelenggaraan 
pemerintahan daerah yang dikeluarkan oleh kemendagri mulai tahun 2010 sampai 
2014. 
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Tabel 1.1 
Evaluasi Penetapan Peringkat dan Status Kinerja Penyelenggaraan 
Pemerintahan oleh Kemendagri 
TAHUN 
 
PERINGKAT STATUS 
NOMOR SKOR 
2010 68 2.3648 Tinggi 
2011 53 2.6120 Tinggi 
2012 77 1.7679 Sedang 
2013 91 0.8310 Rendah 
2014 46 2.7738 Tinggi 
Sumber: Data Kemendagri 
Oleh karena itu, untuk bisa membuat kinerja pegawai menjadi lancar, dibutuhkan 
pemimpin yang mampu mengkoordinasikan semua hal dan memotivasi pegawai 
sehingga pegawai mampu bekerja lebih dari sebelumnya.  
Mengingat pentingnya masalah tersebut, maka penulis melakukan penelitian 
yang berjudul : “Kontribusi Gaya Kepemimpinan dan Motivasi terhadap Kinerja 
Pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Kota Baubau” 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, yang menjadi rumusan 
masalah pada penelitian ini adalah: 
1. Apakah gaya kepemimpinan berkontribusi terhadap kinerja pegawai pada 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota 
Baubau.? 
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2. Apakah motivasi berkontribusi terhadap kinerja pegawai pada Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau ? 
3. Apakah gaya kepemimpinan memiliki kontribusi tidak langsung terhadap 
kinerja melalui motivasi pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Kota Baubau. 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan penelitian ini adalah: 
1. Untuk menganalisis kontribusi gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai 
pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota 
Baubau. 
2. Untuk menganalisis kontribusi motivasi terhadap kinerja pegawai pada Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau 
3. Untuk mengetahui gaya kepemimpinan memiliki kontribusi tidak langsung 
terhadap kinerja melalui motivasi pada Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau 
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1.4 Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat yang diharapkan dalam penelitian ini adalah: 
1. Bagi peneliti, diharapkan penelitian ini akan menambah pengetahuan dan 
sebagai wahana untuk melatih berfikir secara ilmiah serta dapat 
menerapkan ilmu yang telah didapatkan. 
2. Penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan masukan kepada pihak 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota 
Baubau dalam melakukan strategi yang tepat untuk meningkatkan kinerja 
pegawainya terutama dengan menggunakan gaya kepemimpinan dan 
motivasi dalam bekerja 
3. Penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi referensi dalam melakukan 
penelitian mengenai gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja 
pegawai. 
 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
Penelitian ini membahas kontribusi gaya kepemimpinan dan motivasi 
terhadap kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Kota Baubau dengan responden penelitian adalah seluruh pegawai 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau. 
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1.6 Sistematika Penulisan 
Dalam penyusunan skripsi ini penulis mengemukakan kedalam lima bab yang 
diperinci melalui uraian berikut: 
Bab I. Pendahuluan, yang terdiri dari latar belakang masalah, rumusan 
masalah, tujuan dan manfaat penelitian, ruang lingkup penelitian serta sistematika 
penulisan 
Bab II. Tinjauan Pustaka, yang menguraikan tinjauan teori dan konsep yang 
berisikan kerangka pikir, penelitian terdahulu, kerangka pikir dan hipotesis. 
Bab III. Metode Penelitian. Yang terdiri dari rancangan penelitian, lokasi 
penelitian, jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data, populasi, variabel 
penelitian dan definisi operasional serta analisis data. 
Bab IV. Hasil dan Pembahasan, yang terdiri dari deskripsi obyek penelitian, 
analisis data dan pembahasan 
Bab V. Penutup, bab ini berisikan kesimpulan dan saran. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1 Landasan Teori 
2.1.1 Kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan kebutuhan bagi setiap organisasi dalam 
melaksanakan pekerjaan agar tercapainya tujuan yang telah ditetapkan. 
Kepemimpinan memegang peranan yang sangat penting karena penyusunan – 
penyusunan arah untuk mencapai tujuan, mengkomunikasikan dengan pegawai, 
memotivasi, itu berada di tangan seorang pemimpin. 
Robbins (2006:432) menyatakan kepemimpinan adalah kemampuan 
mempengaruhi kelompok menuju pencapaian sasaran. Lebih lanjut Yuniarsih dan 
Suwatno (2008:165) mengemukakan kepemimpinan adalah kemauan dan 
kekuatan seseorang untuk mempengaruhi pikiran (mindset) orang lain agar mau 
dan mampu mengikuti kehendaknya dan memberi inspirasi kepada pihak lain 
untuk merancang suatu yang lebih bermakna. 
Yulk dalam Pasolong (2013:4) mengatakan bahwa kepemimpinan adalah 
sebagai proses, yang mempengaruhi interprestasi mengenai peristiwa – peristiwa 
bagi para pengikut, pilihan – pilihan atau sasaran bagi kelompok atau birokrasi, 
pengorganisasian dari aktivitas – aktivitas kerja untuk mencapai sasaran – sasaran 
tersebut, motivasi para pengikut untuk mencapai sasaran, memelihara hubungan 
kerjasama dan teamwork, serta perolehan dukungan dan kerja sama dari orang – 
orang yang berada di luar kelompok atau birokrasi. 
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Anoraga dalam Sutrisno (2009:214) juga mengemukakan bahwa 
kepemimpinan adalah kemampuan untuk memengaruhi pihak lain, melalui 
komunikasi baik langsung maupun tidak langsung dengan maksud untuk 
menggerakkan orang – orang dengan penuh pengertian, kesadaran, dan senang 
hati bersedia mengikuti kehendak pemimpin itu. 
 
2.1.2 Teori - Teori Kepemimpinan 
Berikut beberapa teori yang dikemukakan oleh Thola (2010:284): 
1. Teori Sifat (Trait Theory) 
Analisa ilmiah tentang kepemimpinan dimulai dengan memusatkan 
perhatiannya pada pemimpin itu sendiri. Pertanyaan penting yang coba 
dijawab oleh pendekatan teoritis, ialah apakah sifat – sifat yang membuat 
seseorang itu sebagai pemimpin.? 
Teori awal tentang sifat ini dapat ditelusuri kembali pada zaman Yunani kuno 
dan zaman Roma. Pada waktu itu orang percaya bahwa pemimpin itu 
dilahhirkan, bukannya dibuat. Teori the Great Man menyatakan bahwa 
seseorang yang dilahirkan sebagai pemimpin ia akan menjadi pemimpin 
apakah ia mempunyai sifat atau tidak mempunyai sifat sebagai pemimpin. 
Contoh dalam sejarah ialah Napoleon. Ia dikatakan mempunyai kemampuan 
alamiah sebagai pemimpin, yang dapat menjadikannya sebagai pemimpin 
besar pada setiap siatuasi. 
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2. Teori Kelompok 
Teori kelompok dalam kepemimpinan ini dasar perkembangannya berakar 
pada psikologis sosial. Dan teori pertukaran yang klasik membantunya sebagai 
suatu dasar yang penting bagi pendekatan teori kelompok. 
Teori kelompok ini beranggapan agar kelompok dapat mencapai tujuan – 
tujuannya, maka harus terdapat suatu pertukaran yang positif diantara 
pemimpin dan pengikut – pengikutnya. 
Kepmimpinan yang ditekankan pada adanya suatu proses pertukaran antara 
pemimpin dan pengikutnya ini, melibatkan pula konsep – konsep sosiologi 
tentang keinginan – keinginan mengembangkan peranan. Penelitian psikologi 
sosial dapat dipergunakan untuk mendukung konsep – konsep peranan dan 
pertukaran yang ditetapkan dalam kepemimpinan. Sebagai tambahan, hasil 
asli penemuan Universitas Ohio, dan hasil penemuan – penemuan berikutnya 
beberapa tahun kemudian, terutama dimensi pemberian perhatian kepada para 
pengikut, dapat dikatakan memberikan dukungan yang positif terhadap 
perspektif teori kelompok ini. 
3. Teori Siatuasional dan Model Kontijensi 
Fiedler mengembangkan suatu teknik yang unik untuk mengukur gaya  
kepemimpinan. Pengukuran ini diciptakan dengan memberikan suatu skor 
yang dapat menunjukkan dugaan kesamaan diantara keberlawanan (Assumed 
similarity bedween oppositas, ASO) dan teman kerja yang paling sedikit 
disukai (least prefred coworker, LPC). ASO memperhitungkan derajat 
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kesamaan diantara persepsi-persepsi pemimpin mengenai kesenangan yang 
paling banyak dan paling sedikit tentang kawan-kawan kerjanya. 
4. Teori Situasional Harsey dan Blanchard 
Hersey dan Blanchard berpendapat bahwa gaya kepemimpinan pada  dasarnya 
merupakan perwujudan dari tiga komponen, yaitu pemimpin itu sendiri, 
bawahan, serta situasi di mana proses kepemimpinan tersebut diwujudkan. 
Bertolak dari pemikiran tersebut, Hersey dan Blanchard (1992) mengajukan 
proposisi bahwa gaya kepemimpinan (k) merupakan suatu fungsi dari 
pimpinan (p), bawahan (b) dan situasi tertentu (s)., yang dapat dinotasikan 
sebagai : k = f (p, b, s). Hersey dan Blanchard, pimpinan (p)  adalah seseorang 
yang dapat mempengaruhi orang lain atau kelompok untuk melakukan unjuk 
kerja maksimum yang telah ditetapkan sesuai dengan tujuan organisasi. 
Organisasi akan berjalan dengan baik jika pimpinan mempunyai kecakapan 
dalam bidangnya, dan setiap pimpinan mempunyai keterampilan yang 
berbeda, seperti keterampilan teknis, manusiawi dan konseptual. Sedangkan 
bawahan adalah seorang atau sekelompok orang yang merupakan anggota dari 
suatu perkumpulan atau pengikut yang setiap saat siap melaksanakan perintah 
atau tugas yang telah disepakati bersama guna mencapai tujuan. Dalam suatu 
organisasi, bawahan mempunyai peranan yang sangat strategis, karena sukses 
tidaknya seseorang pimpinan bergantung kepada para pengikutnya ini. Oleh 
sebab itu, seorang pemimpinan dituntut untuk memilih bawahan dengan 
secermat mungkin. 
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Teori klasik gaya kepemimpinan mengemukakan, pada dasarnya di dalam 
setiap gaya kepemimpinan terdapat 2 unsur utama, yaitu unsur pengarahan 
(directive behavior) dan unsur bantuan (supporting behavior). Dari dua unsur 
tersebut gaya kepemimpinan dapat dikelompokkan menjadi 4 kelompok, yaitu 
mengarahkan (directing), melatih (coaching), partisipasi (participation), dan 
kendali bebas (delegating). 
5. Teori Jalan Kecil – Tujuan (Path – Goal Theory) 
Dalam pengembangannya yang modern, Martin Evans dan Robert House 
secara terpisah telah menulis karangan dalam subjek yang sama. Secara 
pokok, teori Path-Goal berusaha untuk menjelaskan pengaruh perilaku 
pemimpin terhadap motivasi, kepuasan, dan pelaksanaan pekerjaan 
bawahannya. 
Teori Path-Goal versi House, memasukkan empat tipe atau gaya utama 
kepemimpinan yang dijelaskan sebagai berikut:  
- Kepemimpinan direktif. Tipe ini sama dengan model kepemimpinan yang 
otokratis dari Lippitt dan White. Bawahan tahu dengan pasti apa yang 
diharapkan darinya dan pengarahan yang khusus diberikan oleh pemimpin. 
Dalam model ini tidak ada partisipasi dari bawahan.  
- Kepemimpinan yang mendukung (supportive leadhership). 
Kepemimpinan model ini mempunyai kesediaan untuk menjelaskan 
sendiri, bersahabat, mudah didekati, dan mempunyai perhatian 
kemanusiaan yang murni terhadap para bawahannya.  
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- Kepemimpinan partisipatif. Pada gaya kepemimpinan ini, pemimpin 
berusaha meminta dan menggunakan saran-saran dari para bawahannya. 
Namun pengambilan keputusan masih tetap berada padanya.  
- Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi. Gaya kepemimpinan ini 
menetapkan serangkaian tujuan yang menantang para bawahannya untuk 
berpartisipasi. Pemimpin juga memberikan keyakinan kepada mereka 
bahwa mereka mampu melaksanakan tugas pekerjaan mencapai tujuan 
secara baik. 
6. Pendekatan “Social Learning” dalam kepemmimpinan 
Social Learning merupakan suatu teori yang dapat memberikan suatu model 
yang menjamin kelangsungan interaksi timbal balik antara pemimpin, 
lingkungan dan perilakunya sendiri. Penekanan pendekatan social learning ini 
dan yang dapat memberikannya dari pendekatan – pendekatan lainnya ialah 
terletak pada peranan perilaku kepemimpinan, kelangsungan dan interaksi 
timbal balik di antara semua variabel – variabel yang ada. Aplikasi dari 
kepemimpinan ini secara lebih spesifik ialah bawahan secara aktif ikut terlibat 
dalam proses kegiatan organisasi, dan bersama – sama dengan pemimpin 
memuaskan perilakunya sendiri dan perilaku lainnya, berserta 
memperhitungkan kemungkinan – kemungkinan lingkungan dan kognisi – 
kognisi yang bisa memperagakan. 
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2.1.3 Gaya Kepemimpinan 
Memimpin organisasi merupakan sebuah tantangan bagi siapa saja yang 
memegang tanggung jawab tersebut. Berbagai macam sifat, karakter, keinginan 
dan kebutuhan serta perbedaan budaya antara pegawai mengharuskan pemimpin 
untuk mempunyai gaya dalam kepemimpinannya. Gaya ini akan memiliki dampak 
yang sangat besar terhadap kinerja pegawai. 
Tampubolon (2007:106-115) menyatakan bahwa  gaya kepemimpinan 
adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil  kombinasi dari falsafah, keterampilan, 
sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang pimpinan ketika ia mencoba 
mempengaruhi kinerja bawahannya. 
Menurut Hasibuan (2005:205) gaya kepemimpinan adalah seni seorang 
pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja 
secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi. Lebih lanjut Roscahyo 
(2013:2) menyatakan bahwa  gaya kepemimpinan dapat diartikan sebagai 
pelaksanaan otoritas dan pembuatan keputusan. Gaya kepemimpinan adalah 
perilaku dan strategis, sikap yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia 
mempengaruhi kinerja bawahannya. 
Tjiptono (2006:161) juga memberikan penjelasan bahwa gaya 
kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi 
dengan bawahannya. Sedangkan Heidjrahchman dan Husnan (2002:224) 
berpendapat bahwa gaya kepemimpinan merupakan pola tingkah laku yang 
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dirancang untuk mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk 
mencapai tujuan tertentu. 
 
2.1.4 Tipe – Tipe Gaya Kepemimpinan 
Hasibuan (2005:205) menjelaskan ada tiga tipe gaya kepemimpinan dalam 
memimpin organiasi yaitu gaya kepemimpinan otoriter, gaya kepemimpinan 
partisipatif dan gaya kepemimpinan delegatif. 
a. Kepemimpinan Otoriter 
Kepemimpinan otoriter adalah jika kekuasaan atau wewenang, sebagian besar 
mutlak tetap berada pada pimpinan atau menganut sistem sentralisasi. 
Pengambilan keputusan dan kebijaksanaan hanya ditetapkan sendiri oleh 
pemimpin, bawahan tidak diikutsertakan untuk memberikan saran, ide dan 
pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan. 
b. Kepemimpinan Partisipatif 
Kepemimpinan partisipatif adalah apabila dalam kepemimpinanya dilakukan 
dengan cara persuasif, menciptakan kerja sama yang serasi, menumbuhkan 
loyalitas, dan partisipasi para bawahan agar merasa ikut memiliki perusahaan. 
c. Kepemimpinan Delegatif 
Kepemimpinan delegatif apabila seseorang pemimpin mendelegasikan 
wewenang kepada bawahan dengan agak lengkap. Dengan demikian, bawahan 
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dapat mengambil keputusan dan kebijaksanaan dengan bebas atau leluasa 
dalam melaksanakan pekerjaan. 
Menurut Nawawi  (2003:115) ada tiga jenis gaya kepemimpinan yaitu 
gaya kepemimpinan otoriter, gaya kepemimpinan demokratis, dan gaya 
kepemimpinan bebas. 
1. Gaya kepemimpinan otoriter 
Gaya kepemimpinan ini menghimpun sejumlah perilaku atau gaya 
kepemimpinan yang bersifat terpusat pada pemimpin sebagai satu-satunya 
penentu, penguasa dan pengendali anggota organisasi dan kegiatannya 
dalam usaha mencapai tujuan organisasi.  
2. Gaya kepemimpinan demokratis   
Gaya kepemimpinan yang menempatkan manusia sebagai faktor 
pendukung terpenting dalam kepemimpinan yang dilakukan berdasarkan 
dan mengutamakan orientasi pada hubungan dengan anggota organisasi. 
3. Gaya kepemimpinan bebas   
Gaya kepemimpinan ini pada dasarnya berpandangan bahwa anggota 
organisasi mampu mandiri dalam membuat keputusan atau mampu 
mengurus dirinya masing-masing, dengan sedikit mungkin pengarahan 
atau pemberian petunjuk dalam merealisasikan tugas pokok masing-
masing sebagai bagian dari tugas pokok organisasi. 
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Adapun gaya kepemimpinan menurut Sutrisno (2009:222-224)  
terdapat 10  gaya kepemimpinan yaitu : 
a. Gaya Persuasif, yaitu gaya memimpin dengan menggunakan 
pendekatan yang menggugah perasaan, pikiran, atau dengan kata lain 
dengan melakukan ajakan atau bujukan. 
b. Gaya refrensif, yaitu gaya kepempinan dengan cara memberikan 
tekanan-tekanan, ancaman-ancaman, sehingga bawahan merasa 
ketakutan. 
c. Gaya partisipatif, yaitu gaya kepemimpinan dimana memberikan 
kesempatan pada bawahan untuk ikut secara aktif baik mental, 
sepiritual, fisik, maupun materil dalam kiprahnya di organisasi. 
d. Gaya inovatif, yaitu pemimpin yang selalu berusaha dengan keras 
untuk mewujudkan usaha-usaha pembaruan disegala bidang, baik 
bidang politik, ekonomi, sosial, budaya, atau setiap produk terkait 
dengan  kebutuhan manusia.  
e. Gaya investigatif, yaitu gaya pemimpin yang selalu melakukan 
penelitian yang disertai dengan rasa penuh kecurigaan terhadap 
bawahannya sehingga menimbulkan kreativitas, inovasi, serta inisiatif 
dari bawahan kurang berkembang, karena bawahan takut melakukan 
kesalahan. 
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f. Gaya inspektif, yaitu pemimpin yang suka melakukan acara-acara 
yang sifatnya protokorer, kepemimpinan ini menuntut penghormatan 
bawahan, atau pemimpin yang senang dihormati. 
g. Gaya motivatif, yaitu pemimpin yang dapat menyampaikan informasi 
mengenai ide-idenya, program - program, dan kebijakan - kebijakan 
kepada bawahan dengan baik. Komunikasi tersebut membuat segala 
ide, program, dan kebijakan yang dapat dipahami oleh bawahan 
sehingga bawahan mau merealisasikan semua ide, program, dan 
kebijakn yang ditetapkan oleh pimpinan. 
h. Gaya naratif, yaitu pimpinan yang banyak bicara namun tidak 
disesuaikan dengan apa yang ia kerjakan, atau dengan kata lain 
pimpinan yang banyak bicara tapi sedikit bekerja. 
i. Gaya edukatif, yaitu pimpinan yang suka melakukan pengembangan 
bawahan dengan dengan cara memberikan pendidikan dan 
keterampilan kepada bawahan, sehingga bawahan memiliki wawasan 
dan pengalaman yang lebih baik dari hari ke hari. Sehingga pemimpin 
yang bergaya edukatif tidak pernah menghalangi bawahannya yang 
ingin mengembangkan pengetahuan dan ketrampilan. 
j. Gaya retrogresif, yaitu pimpinan tidak suka melihat maju, apalagi 
melebihi dirinya. Untuk itu pemimpin  yang bergaya retrogresif selalu 
menghalangi bawahannya untuk mengembangkan pengetahuan dan 
ketrampilan, sehingga dengan kata lain pemimpin yang bergaya ini 
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sangat senang dengan bawahannya selalu terbelakang, bodoh, dan 
sebagainya. 
 
2.1.5 Motivasi 
Salah satu hal penting yang harus diperhatikan oleh organisasi terhadap 
pegawainya adalah motivasi. Motivasi akan memberikan dorongan alami kepada 
seseorang untuk melakukan sesuatu. Motivasi juga merupakan penggerak yang 
akan membuat seseorang untuk melakukan sesuatu dengan sebaik – baiknya. 
Winardi (2002:1) mengemukakan bahwa istilah motivasi berasal dari kata 
latin yakni movere yang berarti menggerakan. Sedangkan Suwatno (2014 : 171), 
motivasi didefinisikan motivasi adalah kesediaan untuk melaksanakan upaya 
tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi yang dikondisikan oleh 
kemampuan upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tersebut. 
Nawawi (2003:351) mengemukakan bahwa motivasi adalah motif (motive) 
yang berarti dorongan, sebab atau alasan seseorang melakukan sesuatu. Lebih 
lanjut Robbins dan Jugde dalam Wibowo (2015:110) menyatakan bahwa motivasi 
sebagai proses yang memperhitungkan intensitas, arah dan ketekunan usaha 
individual terhadap pencapaian tujuan. Motivasi pada umumnya berkaitan dengan 
setiap tujuan, sedangkan tujuan organisasional memfokus pada perilaku yang 
berkaitan dengan pekerjaan.. 
Aries dan Ghozali dalam Murty dan Hudlwinarsih (2012:218) memberi 
penjelasan motivasi adalah pemberian dorongan – dorongan individu untuk 
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bertindak yang menyebabkan orang tersebut berperilaku dengan cara tertentu yang 
mengarah pada tujuan. Wursanto (2005:132) juga memberikan penjelasan bahwa 
motivasi adalah alasan dorongan yang ada di dalam diri manusia yang 
menyebabkan manusia melakukan sesuatu. 
 
2.1.6 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 
Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi 
oleh beberapa faktor. Menurut Sutrisno (2009:116) faktor – faktor tersebut dapat 
dibedakan atas faktor intern dan ekstern yang berasal dari karyawan. 
1. Faktor intern 
a. Keinginan untuk dapat hidup 
Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang 
dimuka bumi ini. Untuk dapat mempertahankan hidup ini orang mau 
mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal 
atau haram. Keinginan untuk dapat hidup meliputi kebutuhan untuk:         
a) Memperoleh kompensasi yang memadai, b) pekerjaan yang tetap 
walaupun penghasilan tidak begitu memadai, c) kondisi kerja yang aman 
dan nyaman. 
b. Keinginan untuk dapat memiliki 
Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk 
mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak di alami dalam kehidupan 
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sehari hari, bahwa keinginan keinginan yang keras untuk dapat memiliki 
itu dapat mendorong orang untuk mau bekerja. 
c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan 
Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui, 
dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang lebih 
tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh uang itu ia 
harus bekerja keras. Jadi, harga diri, nama baik, kehormatan yang ingin 
dimiliki itu harus diperankan sendiri, mungkin dengan bekerja keras 
memperbaiki nasib, mencari rezeki, sebab status untuk diakui sebagai 
orang terhormat tidak mungkin diperoleh bila yang bersangkutan termasuk 
pemalas, tidak mau bekerja dan sebagainya. 
d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan 
Keinginan untuk dapat memperoleh pengakuan itu dapat meliputi hal – 
hal: 
 Adanya penghargaan atas prestasi 
 Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak 
 Pimpinan yang adil dan bijaksana 
 Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat 
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e. Keinginan untuk berkuasa 
Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja. 
Kadang – kadang keinginan untuk berkuasa ini dipenuhi dengan cara – 
cara tidak terpuji, namun cara – cara yang dilakukannya itu masih 
termasuk bekerja keras. Apalagi keinginan untuk berkuasa atau menjadi 
pimpinan itu dalam arti positif, yaitu ingin dipilih menjadi ketua atau 
kepala, tentu sebelumnya si pemilih telah melihat dan menyaksikan sendiri 
bahwa orang itu benar – benar mau bekerja, sehingga ia pantas untuk 
dijadikan penguasa dalam unit organisasi. 
2. Faktor ekstern 
a. Kondisi lingkungan kerja 
Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang 
ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat 
memengaruhi pelaksajaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini, meliputi 
tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, 
pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang – 
orang yang ada di tempat tersebut. lingkungan kerja yang baik dan bersih, 
mendapat cahaya yang cukup, bebas dari kebisingan dan gangguan, jelas 
akan menjadi motivasi tersendiri bagi para karyawan dalam melakukan 
pekerjaan dengan baik. Namun lingkungan kerja yang buruk, kotor, gelap, 
pengap, lembab, dan sebagainya akan menimbulkan cepat lelah dan 
menurunkan kreativitas. Oleh karena itu, pimpinan perusahaan yang 
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mempunyai kreativitas tinggi akan dapat menciptakan lingkungan kerja 
yang menyenangkan bagi para karyawan. 
b. Kompensasi yang memadai 
Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para pegawai 
untuk menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi yang memadai 
merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk 
mendorong para pegawai bekerja dengan baik. Adapun kompensasi yang 
kurang memadai akan membuat mereka kurang tertarik untuk bekerja 
keras, dan memungkinkan mereka untuk bekerja tidak tenang, dari sini 
jelaslah bahwa besar kecilnya kompensasi sangat memengaruhi motivasi 
kerja bagi para pegawai. 
c. Supervisi yang baik 
Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan, 
membimbing kerja para pegawai, agar dapat melaksanakan kerja dengan 
baik tanpa membuat kesalahan. Dengan demikin, posisi supervisi sangat 
dekat dengan para pegawai dan selalu menghadapi para pegawai dalam 
melaksanakan tugas sehari – hari. Bila supervisi yang dekat dengan para 
pegawai ini menguasai liku – liku pekerjaan dan penuh dengan sifat – sifat 
kepemimpinan, maka suasana kerja akan bergairah dan semangat. 
d. Adanya jaminan pekerjaan 
Setiap orang akan mau bekerja mati – matian mengorbankan apa yang ada 
pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada 
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jaminan karir yang jelas dalam melakukan pekerjaan. Mereka bekerja 
bukannya untuk hari ini saja, tetapi mereka berharap akan bekerja sampai 
tua cukup dalam satu perusahaan saja, tidak usah sering kali pindah. Hal 
ini akan dapat terwujud bila perusahaan dapat memberikan jaminan karir 
untuk masa depan, baik jaminan akan adanya promosi jabatan, pangkat, 
maupun jaminan pemberian kesempatan untuk mengembangkan potensi 
diri. 
e. Status dan tanggung jawab 
Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan  bagi 
setiap pegawai dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan  
kompensasi semata, tetapi pada satu masa mereka juga berharap akan 
dapat kesempatan menduduki jabatan dalam suatu perusahaan. Dengan 
menduduki jabatan, orang merasa dirinya akan dipercaya, diberi 
tanggungjawab, dan wewenang yang besar untuk melakukan kegiatan. 
f. Peraturan yang fleksibel 
Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur 
kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh pegawai. Sistem dan prosedur kerja 
ini dapat kita sebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur 
dan melindungi para pegawai. Semua ini merupakan aturan main yang 
mengatur hubungan kerja antara pegawai dengan perusahaan, termasuk 
hak dan kewajiban bagi para pegawai, pemberian kompensasi, promosi 
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dan mutasi. Oleh karena itu, biasanya peraturan bersifat melindungi dan 
dapat memberikan motivasi para pegawai untuk bekerja lebih baik.  
Menurut Hasibuan (2006:149) ada dua metode motivasi, yaitu: 
1. Motivasi langsung 
Motivasi langsung adalah motivasi (materiil dan nonmateriil) yang diberikan 
secara langsung kepada setiap individu untuk memenuhi kebutuhan serta 
kepuasannya. Jadi sifatnya khusus, seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari 
raya dan sebagainya. 
2. Motivasi Tidak Langsung 
Motivasi tidak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya merupakan 
fasilitas – fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah kerja, sehingga 
lebih bersemangat dalam bekerja. Misalnya, mesin – mesin yang baik, ruang 
kerja yang nyaman, kursi yang empuk dan sebagainya. 
 
2.1.7 Teori - Teori Motivasi 
Suwatno dan Priansa (2014:176) menjelaskan teori - teori motivasi sebagai 
berikut: 
1. Hierarki teori kebutuhan 
Teori motivasi Maslow dinamakan “A theory of human motivation”. Teori 
ini mengikuti teori jamak, yakni seorang berperilaku/bekerja karena adanya 
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d$orongan untuk memenuhi bermacam – macam kebutuhan. Maslow 
berpendapat, kebutuhan yang diinginkan seseorang berjenjang, artinya bila 
kebutuhan yang pertama telah terpenuhi, maka kebutuhan tingkat dua akan 
menjadi yang utama. Selanjutnya jika kebutuhan tingkat kedua telah 
terpenuhi, maka muncul kebutuhan tingkat tiga dan seterusnya sampai 
tingkat kebutuhan kelima.  
Teori motivasi yang dikembangkan oleh Abraham Maslow menyatakan 
bahwa setiap diri manusia itu terdiri atas lima tingkat atau hierarki 
kebutuhan, yaitu: 
a. Kebutuhan fisiologis, seperti: kebutuhan untuk makan, minum, 
perlindungan fisik, bernapas, seksual. 
b. Kebutuhan rasa aman, seperti kebutuhan akan perlindungan dari 
ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup. 
c. Kebutuhan sosial, seperti: kebutuhan untuk merasa memiliki yakni 
kebutuhan untuk diterima dalam kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan 
kebutuhan untuk mencintai dan dicintai 
d. Kebutuhan akan harga diri, yakni kebutuhan untuk dihormati dan 
dihargai orang lain. 
e. Kebutuhan aktualisasi diri, yaitu kebutuhan untuk menggunakan 
kemampuan, skill, potensi, kebutuhan untuk berpendapat, dengan 
mengemukakan ide – ide, memberikan penilaian dan kritik terhadap 
sesuatu. 
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2. Teori kebutuhan berprestasi (McCelland Theory of Needs) 
Dari McCleland dikenal dengan teori kebutuhan untuk mencapai prestasi 
yang menyatakan bahwa motivasi berbeda – beda, sesuai dengan kekuatan 
kebutuhan seseorang akan prestasi. Menurut McCleland karakteristik orang 
yang berprestasi tinggi memiliki tiga ciri umum yaitu: 
a. Sebuah preferensi untuk mengerjakan tugas – tugas dengan derajat 
kesulitan moderat. 
b. Menyukai situasi – situasi dimana kinerja mereka timbul karena upaya 
– upaya mereka sendiri dan bukan karena faktor – faktor lain, misalnya 
kemujuran. 
c. Menginginkan umpan balik tentang keberhasilan dan kegagalan 
mereka, dibandingkan dengan mereka yang berprestasi rendah. 
3. Teori Clyton Alderfer (Teori “ERG”) 
Teori Alderfer dikenal dengan akronim “ERG”. Dalam teori Alderfer 
merupakan huruf – huruf pertama dari tiga istilah yaitu E = Existence 
(kebutuhan akan eksistensi), R = Relatedness (kebutuhan untuk hubungan 
dengan pihak lain) dan G = Growth (kebutuhan akan pertumbuhan).  
4. Teori Herzberg (Teori Dua Faktor) 
Teori yang dikembangkan oleh Herzberg dikenal dengan model teori dua 
faktor dari motivasi, yaitu faktor motivasional dan faktor hygiene atau 
pemeliharaan. Menurut teori ini yang dimaksud faktor motivasional adalah 
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hal – hal yang mendorong berprestasi yang sifatnya intrinsik, yang berarti 
bersumber dalam diri seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan faktor 
hygiene atau pemeliharaan adalah faktor – faktor yang sifatnya ekstrinsik 
yang berarti bersumber dari luar diri. 
Faktor motivasional antara lain adalah pekerjaan seseorang, keberhasilan 
yang diraih, kesempatan bertumbuh, kemajuan dalam karier dan pengakuan 
orang lain. Sedangkan faktor – faktor hygiene atau pemeliharaan mencakup 
antara lain status seseorang dalam organisasi, hubungan seorang individu 
dengan atasannya, hubungan seseorang dengan rekan – rekan kerjanya. 
5. Teori Keadilan 
Inti teori ini terletak pada pandangan bahwa manusia terdorong untuk 
menghilangkan kesenjangan antara usaha yang dibuat bagi kepentingan 
organisasi dengan imbalan yang diterima. Artinya, apabila seorang pegawai 
mempunyai persepsi bahwa imbalan yang diterimanya tidak memadai, dua 
kemungkinan dapat terjadi, yaitu: a) seorang akan berusaha memperoleh 
imbalan yang lebih besar, atau b) mengurangi intensitas usaha yang dibuat 
dalam melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. 
6. Teori Penetapan Tujuan (Goal Setting Theory) 
Edwin Locke mengemukakan bahwa dalam penetapan tujuan memiliki 
empat macam mekanisme motivasional yakni: 
a. Tujuan – tujuan mengarahkan perhatian 
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b. Tujuan – tujuan mengatur upaya 
c. Tujuan – tujuan meningkatkan persistensi 
d. Tujuan – tujuan menunjang strategi – strategi dan rencana – rencana 
kegiatan. 
7. Teori Victor H. Vroom (Teori Harapan) 
Menurut teori ini, motivasi merupakan akibat suatu hasil dari yang ingin 
dicapai oleh seorang dan perkiraan yang bersangkutan bahwa tindakannya 
akan mengarah pada hasil yang diinginkan. Artinya, apabila seseorang 
sangat menginginkan sesuatu, dan jalan tampaknya terbuka untuk 
memperolehnya, yang bersangkutan akan berupaya mendapatkannya. 
Dinyatakan dengan cara yang sangat sederhana, teori harapan berkata 
bahwa jika seseorang menginginkan sesuatu dan harapan untuk 
memperoleh sesuatu itu cukup besar, yang bersangkutan akan sangat 
terdorong untuk memperoleh hal yang diinginkannya. Sebalikya, jika 
harapan memperoleh hal yang diinginkannya itu tapi, motivasinya untuk 
berupaya akan menjadi rendah. 
8. Teori penguatan dan modifikasi perilaku 
Dalam kehidupan organisasional disadari dan diakui bahwa kehendak 
seseorang ditentukan pula oleh berbagai konsekuensi eksternal dari 
perilaku dan tindakannya, bukan hanya berdasar pada kebutuhan seseorang. 
Artinya, dari berbagai faktor diluar diri seseorang turut berperan sebagai 
penentu dan mengubah perilaku. Dalam hal berlakulah upaya yang dikenal 
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dengan hukum pengaruh yang menyatakan manusia cenderung untuk 
mengulangi perilaku yang mempunyai konsekuensi yang menguntungkan 
dirinya dan mengelakkan perilaku yang mengakibatkan timbulnya 
konsekuensi yang merugikan. Penting untuk diperhatikan bahwa agar cara 
– cara yang digunakan untuk modifikasi selalu diakui dan dihormati, cara – 
cara tersebut ditempuh dengan gaya yang manusiawi pula. 
 
2.1.8 Kinerja 
Keberhasilan suatu organisasi sangat ditentukan oleh kinerja para 
pegawainya. Apabila kinerja pegawainya baik maka organisasi akan baik baik 
saja. Dan jika kinerja pegawainya tidak baik, maka organisasipun akan berada 
dalam masalah. Sehingga sangat perlu untuk mengetahui kinerja pegawai agar  
dapat mengukur sejauh mana organisasi mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Menurut Tampubolon (2007:106-115) Kinerja adalah keberhasilan pusat 
pertanggungjawaban atau personel dalam mewujudkan sasaran strategik yang 
telah ditetapkan dengan perilaku yang diharapkan. Menurut Marpaung (2014:37) 
Kinerja merupakan seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan 
pencapaian serta pelaksanaan sesuai pekerjaan yang diminta. 
Mangkunegara (2008:67) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Lebih lanjut Wirawan (2009:5) menyatakan kinerja adalah keluaran yang 
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dihasilkan oleh fungsi – fungsi atau indikator – indikator suatu pekerjaan atau 
suatu profesi dalam waktu tertentu. 
Menurut Fahmi (2011:2) Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu 
organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented 
yang dihasilkan selama satu periode tertentu. Sedangkan Handoko (2008:75) 
menjelaskan kinerja karyawan pada dasarnya adalah gambaran mengenai 
kemampuan karyawan dalam menangani setiap pekerjaan, tinggi rendahnya 
kinerja karyawan dapat dinilai oleh kemampuan karyawan dalam menghasilkan 
suatu pekerjaan yang sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. 
 
2.1.9 Penilaian Kinerja 
Dalam rangka melakukan perbaikan berkesinambungan maka suatu 
organisasi perlu melakukan penilaian kinerja. Fahmi (2011:65) Penilaian kinerja 
adalah suatu penilaian yang dilakukan kepada pihak manajemen perusahaan baik 
para pegawai maupun manajer yang selama ini telah melakukan pekerjaannya. 
Menurut Mathis dan Jackson (2002:81) penilaian kinerja adalah proses 
evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan, ketika dibandingkan dengan satu 
set standar dan kemudian mengkomunikasikannya dengan para karyawan. 
Untuk dapat menilai kinerja pegawai, harus ada indiktor yang dapat dinilai. 
Menurut Mathis dan Jackson (2002:20) menyatakan indikator kinerja karyawan 
adalah: 
a. Kuantitas kerja: volume kerja yang dihasilkan di bawah kondisi normal. 
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b. Kualitas kerja: kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil dengan tidak 
mengabaikan volume pekerjaan. 
c. Jangka waktu output: kemampuan dalam menyelesaikan satu pekerjaan 
dengan waktu yang ditetapkan. 
d. Kerjasama: kemampuan dalam hubungan sesama karyawan. 
 
2.2 Penelitian Terdahulu 
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu 
No Nama 
Peneliti 
Judul Analisis Hasil 
1 ANur Ainal 
Karima 
2015 
Pengaruh motivasi 
dan gaya 
kepemimpinan 
dalam meningkatkan 
kinerja karyawan 
pada PT. Bank 
Sulseslbar Cabang 
Gowa 
Regresi 
linear 
berganda 
Dapat diberikan 
penjelasan bahwa b1 
 = 0,454, hal ini dapat 
diartikan bahwa antara 
motivasi  (X1) 
kinerja karyawan 
memiliki pengaruh 
yang positif. Dimana 
semakin tinggi 
motivasi yang 
diberikan kepada 
karyawan maka kinerja 
karyawan akan lebih  
meningkat. Kemudian 
b2 = 0,327 yang dapat 
diartikan bahwa gaya 
kepemimpinan (X2)  
dengan kinerja 
karyawan berpengaruh 
positif, dimana  
semakin tinggi 
motivasi yang 
diberikan kepada 
karyawan maka kinerja  
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karyawan akan 
meningkat. 
Dari hasil pengujian 
regresi maka diketahui 
bahwa vairabel yang 
paling dominan 
berpengaruh terhadap 
kinerja adalah motivasi 
kerja. 
2 Randi Mars 
Tornado  
(2014) 
Pengaruh gaya 
kepemimpinan dan 
motivasi terhadap 
kinerja karyawan 
pada Tree Hotel di 
Makassar 
Analisis 
regeresi 
berganda 
1. Terdapat pengaruh 
posotif dan 
signifikan antara 
gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja 
karyawan. 
2. Terdapat pengaruh 
positif namun tidak  
signifikan antara 
motivasi terhadap 
kinerja karyawan. 
 
3 Nurul Aisyah 
2013 
Pengaruh gaya 
kepemimpinan dan 
motivasi terhadap 
kinerja pegawai 
dinas perdagangan 
dan pengelolaan 
pasar di Kabupaten 
Wajo 
Regresi  
linear 
berganda 
Gaya kepemimpinan 
dan motivasi kerja 
berpengaruh secara 
positif dan signifikan, 
hal ini dapat dilihat dari 
nilai koefisien regresi 
dimana nilai regresi 
untuk gaya 
kepemimpinan sebesar 
0,431, sedangkan nilai  
regresi untuk motivasi 
sebesar 0,339, hal ini 
berarti gaya 
kepemimpinan dan 
motivasi memberikan 
kontribusi yang besar 
dalam peningkatan  
kinerja pegawai. 
Variabel 
kepemimpinan 
mempunyai pengaruh 
yang dominan dalam 
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peningkatan kinerja 
pegawai. 
 
4 Indi Djastuti 
2009 
Analisis gaya 
kepemimpinan dan 
motivasi kerja 
terhadap kinerja 
pegawai pada Badan 
Politik dan 
Perlindungan 
Masyarakat Provinsi 
Jawa Tengah 
Regresi 
linear 
berganda 
Hasil analisis yang 
diperoleh 
menunjukkan bahwa 
kedua variabel yakni 
gaya kepemimpinan 
dan motivasi kerja 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
peningkatan kinerja 
pegawai, dimana hasil 
dengan persamaan 
regresi yang diperoleh 
menunjukkan  Y = 
0,465 X1 + 0,398 X2, 
hal ini berarti bahwa 
kepemimpinan dan 
motivasi kerja 
mempunyai hubungan 
yang positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja pegawai. 
5 Rakhmaloko 
Hasboro 
Abdillah 
2011 
Analisis pengaruh 
gaya kepemimpinan 
dan motivasi kerja 
terhadap kinerja 
pegawai (studi pada 
pegawai Badan 
Kesatuan Bangsa, 
Politik dan 
Perlindungan 
Masyarakat Provinsi 
Jawa Tenga 
Regresi 
linier 
berganda 
Hasil dari uji t, 
gaya kepemimpinan 
dan motivasi kerja 
berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
pegawai. Hasil secara 
simultan dengan uji F 
menunjukkan bahwa 
semua variabel 
independen 
berpengaruh 
signifikan tehadap 
kinerja pegawai. Nilai 
koefisien determinasi 
(R2) sebesar 0,680 
yang menunjukkan 
bahwa 68% variabel 
kinerja pegawai 
dapat dijelaskan oleh 
variabel independen 
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gaya kepemimpinan 
dan motivasi kerja, 
sedangkan sisanya 
sebesar 32 % 
dijelaskan oleh 
variabel lain. 
 
 
2.3 Kerangka Pikir 
Kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi orang lain agar orang 
tersebut mau mengikuti apa yang diperintahkan. Dalam upaya mempengaruhi, 
pemimpin mempunyai gaya dalam kepemimpinanya. Gaya ini akan berbeda beda 
dalam setiap situasi dan kondisi sehingga orang dapat mengikuti apa yang 
diperintahkan oleh pimpinanya. Dengan begitu, kinerja pegawai dapat meningkat. 
Menurut Dianty (2014) yang meneliti Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja bahwa gaya kepemimpinan otoriter, delegatif dan partisipatif mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Selain gaya kepemimpinan, hal lain yang dapat meningkatkan kinerja 
adalah motivasi. Motivasi merupakan dorongan yang diberikan kepada pegawai 
agar mereka mau bergerak dan memberikan sesuatu yang lebih dari sebelumnya. 
Pemberian motivasi baik secara langsung maupun tidak langsung akan berdampak 
pada kinerja pegawa. Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Palagia, Brasit dan  
Amar (2012) bahwa Motivasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Dari uraian di atas, peneliti membuat kerangka pikir sebagai berikut: 
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Gambar 2.1 
Kerangka Pikir 
 
 
 
 
 
2.4 Hipotesis 
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat disajikan sebuah hipotesis sebagai 
jawaban atau dugaan sementara dalam penelitian ini yaitu : 
1. Apakah terdapat kontribusi yang signifikan antara gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Kota Baubau 
2. Apakah terdapat kontribusi yang signifikan antara motivasi terhadap 
kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Kota Baubau. 
3. Apakah terdapat kontribusi yang signifikan antara gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja melalui motivasi pada Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau. 
 
 
Gaya Kepemimpinan 
 
 
Kinerja 
Motivasi 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
3.1 Rancangan Penelitian 
Menurut Umar (2008:4) rancangan penelitian adalah suatu rencana kerja 
yang terstruktur dalam hal hubungan – hubungan antar variabel secara 
komprehensif, sedemikian rupa agar hasil penelitiannya dapat memberikan 
jawaban atas pertanyaan – pertanyaan penelitian. Rancangan penelitian diperlukan 
untuk membantu pelaksanaan penelitian yang berisi langkah – langkah yang harus 
dilakukan dari mulai persiapan penelitian hingga penarikan kesimpulan dari 
penelitian.  
Rencana penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini dimulai dengan 
melakukan observasi pendahuluan, melakukan studi literatur dan penelitian 
terdahulu,  dokumentasi dan menganalisis data yang berkaitan dengan pegaruh 
gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja pegawai pada Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau. 
 
3.2 Lokasi Dan Waktu Penelitian 
1. Lokasi 
Penelitian ini dilakukan pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Kota Baubau, Jl. Dayanu Ikhsanuddin No. 69, Kota 
Baubau, Sulawesi Tenggara.  
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2. Waktu 
Penelitian ini akan dilakukan selama kurang lebih tiga bulan yaitu dimulai 
dari bulan maret sampai mei 2017. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Menurut Sanusi (2011:87) Populasi adalah seluruh kumpulan elemen yang 
menunjukan ciri – ciri tertentu yang dapat digunakan untuk membuat kesimpulan. 
Jadi, kumpulan elemen itu menunjukan jumlah, sedangkan ciri – ciri tertentu 
menunjukan karakteristik dari kumpulan itu. 
 Dari pengertian di atas, yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh pegawai yang berada di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Kota Baubau yang berjumlah 38 orang. 
3.3.2 Sampel 
Sampel menurut Sanusi (2011:78) adalah sesuatu yang dijadikan kesatuan 
yang akan dipilih. Sampel dapat berupa individu yang berdiri sendiri atau 
kumpulan individu. 
Dalam penelitian ini digunakan teknik sampel jenuh yang berarti semua 
populasi yang ada digunakan sebagai sampel. Teknik ini diambil karena jumlah 
populasi pada tempat penelitian kurang dari 100 orang. Oleh karena itu yang 
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menjadi sampel pada penelitian ini adalah pegawai Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau yang berjumlah 38 orang. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
Data merupakan hasil kumpulan semua hasil fakta dan pengamatan dari 
variabel yang diteliti yang bentuknya berupa angka atau kata – kata. Menurut 
Sanusi (2011:103) data merupakan informasi yang kita peroleh. Dengan demikian 
dibutuhkan sumber yang akurat untuk memperoleh data yang terkait dengan 
penelitian ini. 
Sumber data: 
1. Data Primer 
Data primer merupakan data yang didapatkan langsung dari sumber 
aslinya pada lokasi dilakukan penelitian. Teknik pengumpulan penelitian 
dapat dilakukan dengan mengedarkan kuesioner/angket kepada 
narasumber dilokasi tempat penelitian. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang tidak langsung berasal dari sumber 
aslinya. Data sekunder biasanya dikumpulkan oleh perusahaan atau 
lembaga pengumpul data dan dipublikasikan yang ada kaitannya dengan 
penelitian yang dilakukan. 
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Jenis data: 
1. Data Kualitatif 
Data kualitatif adalah data yang diperoleh secara lisan ataupun tulisan 
seperti sejarah singkat Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Kota Baubau, struktur organisasi serta uraian tugas pegawai 
yang menunjang penelitian ini. 
2. Data Kuantitatif 
Data kuantitatif adalah data yang diperoleh dari Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau yang berbentuk 
numerik atau dapat dihitung, seperti jumlah pegawai atau data lainnya 
yang dapat menunjang penelitian ini. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Metode yang digunakan dalam mengumpulkan data yang berkaitan dengan 
penelitian ini adalah: 
a. Observasi 
Teknik pengumpulan data melalui metode observasi adalah teknik 
pengumpulan data yang dilakukan melalui hasil pengamatan secara 
langsung pada objek penelitian terutama mengenai masalah gaya 
kepemimpinan dan motivasi yang diterapkan pada Badan Kepegawaian 
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau 
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b. Dokumentasi 
Teknik pengumpulan data metode dokumentasi adalah teknik 
pengumpulan data yang dilakukan melalui pengumpulan dokumen – 
dokumen, literatur atau arsip yang ada kaitannya dengan gaya 
kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja pegawai. 
c. Kuesioner 
Teknik pengumpulan data metode kuesioner adalah teknik pengumpulan 
data dengan cara mengumpulkan jawaban – jabawan atas pertanyaan – 
pertanyaan terstruktur yang diberikan kepada responden yang diberikan 
dalam bentuk tertulis. 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Tabel 3.1 
Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Variabel Definisi Indikator Pengukuran 
Gaya 
Kepemimpinan 
(X1) 
Tampubolon (2007:106-
115) menyatakan bahwa  
gaya kepemimpinan 
adalah perilaku dan 
strategi, sebagai hasil  
kombinasi dari falsafah, 
keterampilan, sifat, sikap, 
yang sering diterapkan 
seorang pimpinan ketika 
ia mencoba 
mempengaruhi kinerja 
1. Mengarahkan 
2. Melatih 
3. Partisipasi 
4. Mendelegasikan 
 
 
Skala likert 
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bawahannya 
Motivasi (X2) Hasibuan (2007:95) 
menjelaskan bahwa 
motivasi adalah 
pemberian daya 
penggerak yang 
menciptakan kegairahan 
kerja seseorang agar 
mereka mau bekerja 
dengan segala daya 
upayanya untuk mencapai 
kepuasan 
1. Fisiologis 
2. Keamanan  
3. Interaksi Sosial 
4. Penghargaan 
5. Aktualisasi diri 
 
 
Skala likert 
Kinerja (Y) Fahmi (2011:2) Kinerja 
adalah hasil yang 
diperoleh oleh suatu 
organisasi baik organisasi 
tersebut bersifat profit 
oriented dan non profit 
oriented yang dihasilkan 
selama satu periode 
tertentu. 
1. Kuantitas 
2. Kualitas 
3. Tepat waktu 
4. Bekerja sama 
 
 
Skala likert 
 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian merupakan hal yang sangat penting dalam penelitian. 
Instrumen penelitian ini akan digunakan oleh peneliti sebagai alat bantu untuk 
mengukur atau mengumpulkan informasi, baik yang bersifat kuantitatif ataupun 
yang bersifat kualitatif sebagai bahan pengolahan berkenaan dengan objek yang 
sedang diteliti. Sanusi (2011:67) menjelaskan bahwa instrumen penelitian adalah 
suatu alat yang digunakan oleh peneliti untuk mengukur fenomena alam atau 
sosial. 
Dalam penelitian ini digunakan digunakan instrumen penelitian berupa 
kuesioner. Teknik pengumpulan data metode kuesioner adalah teknik 
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pengumpulan data dengan cara mengumpulkan jawaban – jawaban atas 
pertanyaan – pertanyaan terstruktur yang diberikan kepada responden yang 
diberikan dalam bentuk tertulis. 
Untuk mengukur jawaban responden, penelitian ini menggunakan skala 
likert. Sugiyono (2013:93) menjelaskan skala likert digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 
sosial. Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner mengenai 
pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja pegawai diukur 
sebagai berikut: 
a. Jawaban sangat setuju diberi bobot 5 
b. Jawaban setujut diberi bobot 4 
c. Jawaban netral diberi bobot 3 
d. Jawaban tidak setuju diberi bobot 2 
e. Jawaban sangat tidak setuju diberi bobot 1 
 
4.8 Uji Validitas dan Reliabilitas 
1. Uji validitas  
Uji validitas merupakan kemampuan dari indikator-indikator untuk mengukur 
tingkat keakuratan sebuah konsep. Artinya apakah konsep yang telah 
dibangun tersebut sudah valid atau belum. Instrumen yang baik adalah 
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instrumen yang valid. Dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang 
hendak diukur, yang validitasnya tinggi akan mampu mempunyai varian 
kesalahan yang kecil. Dikatakan valid jika nilai korelasi diatas 0,30  
2. Uji reliabilitas  
Uji reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat 
pengukur dapat dipercaya atau diandalkan. Reliabilitas menunjukkan 
konsistensi suatu alat pengukur didalam mengukur gejala yang sama, dalam 
beberapa kali pelaksanaan pengukuran teknik cronbach alpha pada SPSS. 
Dimana dikatakan reliabel jika cronbach alpha > 0,60  
 
 
4.9 Analisis Data 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis Deskriptif adalah suatu analisis yang menguraikan jawaban 
responden mengenai kontribusi gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap 
kinerja pegawai dari kuesioner yang telah disebar. 
2. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis Path atau analisis jalur memungkinkan pengguna dapat menguji 
proporsi teoritis mengenai hubungan sebab dan akibat tanpa memanipulasi 
variabel – variabel. Asumsi dasar model ini adalah beberapa variabel 
sebenarnya mempunyai hubungan yang sangat dekat satu dengan yang 
lainnya. 
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Gambar 3.1 
 
 
Diagram Jalur 
  
   
 
 
 
  
 
 
Bentuk persamaan dari analisis path adalah:  
 
 
 
 
Keterangan 
  = Koefisien seberapa besar kontribusi X1 terhadap Y2 
  = Koefisien seberapa besar kontribusi Y1 terhadap Y2 
  = Koefisien seberapa besar kontribusi standar eror terhadap Y1 
   = Koefisien seberapa besar kontribusi standar eror terhadap Y2 
 Y2 = Kinerja Pegawai 
 X1 = Gaya Kepemimpinan 
 Y1 = Motivasi 
 
( X1 ) 
 
( Y2 ) 
( Y1 ) 
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3. Pengujian Hipotesis secara parsial (Uji t) 
Pada tahapan ini dilakukan pengujian pengaruh masing-masing variabel 
bebas yang terdapat pada model yang terbentuk untuk mengetahui apakah 
semua variabel bebas yang ada pada model secara individual mempunyai 
kontribusi yang signifikan pada model secara individual. Jika hasil 
perhitungan menunjukkan bahwa nilai probabilitas (P value) < alpha 0,05, 
maka Ho ditolak dan H1 diterima. Dengan demikian variabel bebas dapat 
menerangkan variabel terikatnya secara parsial.  
4. Uji hipotesis secara simultan (Uji F ) 
Pada tahapan ini dilakukan pengujian terhadap variabel bebas (X) secara  
bersama-sama terhadap variabel terikat (Y). Dengan demikian akan dapat 
diketahui model hubungan fungsional antara variabel tidak bebas 
(dependent variable) dengan variabel bebasnya (independent variable) 
yang terbentuk pada penelitian ini. Jika hasil perhitungan menunjukkan 
bahwa nilai probabilitas (P value) < alpha 0,05, maka Ho ditolak dan H1 
diterima, sehingga dapat dikatakan bahwa variabel bebas dari model 
regresi dapat menerangkan variabel terikat secara serempak. 
5. Koeefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi dilakukan untuk mengetahui persentase 
sumbangan pengaruh variabel independen secara serentak terhadap 
variabel dependen. Koefisien ini menunjukkan seberapa besar persentase 
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variasi variabel independen yang digunakan dalam model mampu 
menjelaskan variasi variabel dependen. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaan Umum Lokasi Penelitian 
4.1.1 Kota Baubau 
a. Sejarah Singkat 
Pada mulanya, Baubau merupakan pusat Kerajaan Buton (Wolio) yang 
berdiri pada awal abad ke-15 (1401 – 1499). Buton mulai dikenal dalam Sejarah 
Nasional karena telah tercatat dalam naskah Negara Kertagama Karya Prapanca 
pada Tahun 1365 Masehi dengan menyebut Buton atau Butuni sebagai Negeri 
(Desa) Keresian atau tempat tinggal para resi dimana terbentang taman dan 
didirikan lingga serta saluran air. Rajanya bergelar Yang Mulia Mahaguru. Cikal 
bakal negeri Buton untuk menjadi sebuah Kerajaan pertama kali dirintis oleh 
kelompok Mia Patamiana (si empat orang) Sipanjonga, Simalui, Sitamanajo, 
Sijawangkati yang oleh sumber lisan di Buton mereka berasal dari Semenanjung 
Tanah Melayu pada akhir abad ke -13. 
Buton sebagai negeri tujuan kelompok Mia Patamiana mereka mulai 
membangun perkampungan yang dinamakan Wolio (saat ini berada dalam 
wilayah Kota Baubau) serta membentuk sistem pemerintahan tradisional dengan 
menetapkan 4 Limbo (Empat Wilayah Kecil) yaitu Gundu-gundu, Barangkatopa, 
Peropa dan Baluwu yang masing-masing wilayah dipimpin oleh seorang Bonto 
sehingga lebih dikenal dengan Patalimbona. Keempat orang Bonto tersebut 
disamping sebagai kepala wilayah juga bertugas sebagai pelaksana dalam 
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mengangkat dan menetapkan seorang Raja. Selain empat Limbo yang disebutkan 
di atas, di Buton telah berdiri beberapa kerajaan kecil seperti Tobe-tobe, Kamaru, 
Wabula, Todanga dan Batauga. Maka atas jasa Patalimbona, kerajaan-kerajaan 
tersebut kemudian bergabung dan membentuk kerajaan baru yaitu kerajaan Buton 
dan menetapkan Wa Kaa Kaa (seorang wanita bersuamikan Si Batara seorang 
turunan bangsawan Kerajaan Majapahit) menjadi Raja I pada tahun 1332 setelah 
mendapat persetujuan dari keempat orang bonto/patalimbona (saat ini hampir 
sama dengan lembaga legislatif). 
Dalam periodisasi sejarah Buton telah mencatat dua Fase penting yaitu 
masa Pemerintahan Kerajaan sejak tahun 1332 sampai pertengahan abad ke – 16 
dengan diperintah oleh 6 (enam) orang raja diantaranya 2 orang raja perempuan 
yaitu Wa Kaa Kaa dan Bulawambona. Kedua raja ini merupakan bukti bahwa 
sejak masa lalu derajat kaum perempuan sudah mendapat tempat yang istimewa 
dalam masyarakat Buton. Fase kedua adalah masa Pemerintahan Kesultanan sejak 
masuknya agama Islam di Kerajaan Buton pada tahun 948 Hijriah (1542 M) 
bersamaan dilantiknya Lakilaponto sebagai Sultan Buton I dengan Gelar Sultan 
Murhum Kaimuddin Khalifatul Khamis sampai pada Muhammad Falihi 
Kaimuddin sebagai Sultan Buton ke – 38 yang berakhir tahun 1960. 
Masa pemerintahan Kerajaan Buton mengalami kemajuan terutama bidang 
Politik Pemerintahan dengan bertambah luasnya wilayah kerajaan serta mulai 
menjalin hubungan Politik dengan Kerajaan Majapahit, Luwu, Konawe dan 
Muna. Demikian juga bidang ekonomi mulai diberlakukan alat tukar dengan 
menggunakan uang yang disebut Kampua (terbuat dari kapas yang dipintal 
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menjadi benang kemudian ditenun secara tradisional menjadi kain). Memasuki 
masa Pemerintahan Kesultanan juga terjadi perkembangan diberbagai aspek 
kehidupan antara lain bidang politik dan pemerintahan dengan ditetapkannya 
Undang-Undang Dasar Kesultanan Buton yaitu “Murtabat Tujuh” yang di 
dalamnya mengatur fungsi, tugas dan kedudukan perangkat kesultanan dalam 
melaksanakan pemerintahan serta ditetapkannya Sistem Desentralisasi (otonomi 
daerah) dengan membentuk 72 Kadie (Wilayah Kecil). 
Dibidang hukum dijalankan sangat tegas dengan tidak membedakan baik 
aparat pemerintahan maupun masyarakat umum. Hal ini terlihat dari ke 38 orang 
sultan yang memerintah di Buton 12 orang menyalahgunakan kekuasaan dan 
melanggar sumpah jabatan dan satu diantaranya yaitu Sultan ke - VIII Mardan 
Ali, diadili dan diputuskan untuk dihukum mati dengan cara digogoli (leher dililit 
dengan tali sampai meninggal). Bidang perekonomian dimana Tunggu Weti 
sebagai penagih pajak di daerah kecil ditingkatkan statusnya menjadi Bonto 
Ogena disamping sebagai penanggung jawab dalam pengurusan pajak dan 
keuangan juga mempunyai tugas khusus selaku kepala siolimbona (saat ini hampir 
sama dengan ketua lembaga legislatif).Bidang Pertahanan Keamanan 
ditetapkannya Sistem Pertahanan Rakyat Semesta dengan falsafah perjuangan 
yaitu : 
“Yinda Yindamo Arata somanamo Karo” 
(Harta rela dikorbankan demi keselamatan diri) 
“Yinda Yindamo Karo somanamo Lipu” 
(Diri rela dikorbankan demi keselamatan negeri) 
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“Yinda Yindamo Lipu somanamo Sara” 
(Negeri rela dikorbankan demi keselamatan pemerintah) 
“Yinda Yindamo Sara somanamo Agama” 
(Pemerintah rela dikorbankan demi keselamatan agama) 
 
Disamping itu juga dibentuk sistem pertahanan berlapis yaitu empat 
Barata (Wuna, Tiworo, Kulisusu dan Kaledupa), empat matana sorumba (Wabula, 
Lapandewa, Watumotobe dan Mawasangka) serta empat orang Bhisa Patamiana 
(pertahanan kebatinan). Selain bentuk pertahanan tersebut maka oleh pemerintah 
kesultanan, juga mulai membangun benteng dan kubu–kubu pertahanan dalam 
rangka melindungi keutuhan masyarakat dan pemerintah dari segala gangguan 
dan ancaman. Kejayaan masa Kerajaan/Kesultanan Buton (sejak berdiri tahun 
1332 dan berakhir tahun 1960) berlangsung ± 600 tahun lamanya telah banyak 
meninggalkan warisan masa lalu yang sangat gemilang, sampai saat ini masih 
dapat kita saksikan berupa peninggalan sejarah, budaya dan arkeologi. Wilayah 
bekas Kesultanan Buton telah berdiri beberapa daerah kabupaten dan kota yaitu : 
Kabupaten Buton, Kabupaten Muna, Kabupaten Wakatobi, Kabupaten Bombana 
dan Kota Baubau (terdapat Keraton Kesultanan Buton). 
 
b. Letak Geografis  
Kota Baubau terletak dikepulauan jazirah Tenggara pulau Sulawesi dan 
bila ditinjau dari peta Provinsi Sulawesi Tenggara, secara geografis terletak pada 
50211 – 50331 lintang selatan dan diantara 1220301 – 1220471 bujur timur. 
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Pada awal berdirinya wilayah kota Baubau terdiri dari 4 (empat) 
kecamatan, kemudian pada tahun 2006 mekar menjadi 6 (enam) kecamatan, 
setelah itu di akhir tahun 2008 menjadi 7 (tujuh) kecamatan dan di tahun 2012 
sampai 2016 menjadi 8 (delapan) kecamatan. Luas wilayah Kota Baubau 
mengalami perubahan menjadi 293,18 km2. Salah satu faktor penyebab 
pertambahan luas kota Baubau adalah reklamasi pantai. Kota Baubau terdiri dari 8 
kecamatan dengan luas wilayah per kecamatan sebagai berikut:  
Tabel 4.1 
Luas Wilayah Per Kecamatan Se Kota Baubau 
Kecamatan Luas Wilayah (km2) 
Betoambari 31,40 
Murhum 6,09 
Batupoaro 1,68 
Wolio 33,56 
Kokalukuna 16,85 
Sorawolio 111 
Bungi 59,20 
Lea – Lea 33,40 
Sumber: Data Statistik Kota Baubau 2016 
 
c. Pemerintahan 
Kota Baubau menjadi daerah otonom sejak tanggal 21 Juni 2001 
(Berdasarkan UU no 13 Tahun 2001). Seiring dengan perkembangannya saat ini 
kota Baubau terdiri dari 8 kecamatan dan 43 kelurahan. 
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Jumlah wakil rakyat yang duduk pada lembaga legislatif, yaitu Dewan 
Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) sebanyak 25 orang, dengan 20 orang laki – 
laki dan 5 orang perempuan. Secara organisasi, lembaga wakil rakyat di Kota 
Baubau terdiri dari lima partai politik yaitu Partai Amanat Nasional, Partai Bulan 
dan Bintang, Partai Demokrasi Indonesia Perjuangan, Partai Hanura dan Partai 
Nasdem. 
Jumlah pegawai negeri sipil di Kota Baubau sebanyak 4.995 orang, yang 
terdiri dari 2.208 orang laki – laki dan 2.787 orang perempuan. Bila dilihat dari 
tingkat pendidikan yang ditamatkan pegawai negeri sipil tersebut terdiri dari 16 
orang lulusan SD, 44 orang lulusan SMP, 1.163 orang lulusan SMA, 347 orang 
lulusan D-I dan D-II, 445 orang lulusan D-III dan 2.980 orang lulusan D-IV, S1, 
S2 dan S3. 
 
d. Penduduk dan Tenaga Kerja 
Berdasarkan proyeksi penduduk tahun 2015 penduduk kota Baubau 
sebanyak 154..877 jiwa yang terdiri dari 76.395 jiwa penduduk laki – laki dan 
78.482 jiwa penduduk perempuan. Dibandingkan dengan proyeksi penduduk 
tahun 2014 jumlah penduduk kota Baubau tahun 2015 mengalami pertumbuhan 
sebesar 2,24 persen. 
Kepadatan penduduk di Kota Baubau tahun 2015 mencapai 528 jiwa/km2. 
Kepadatan penduduk di 8 kecamatan cukup beragam dengan kepadatan penduduk 
tertinggi di kecamatan Batupoaro dengan kepadatan sebesar 17.435 jiwa/km2 dan 
terentah di kecamatan Sorawolio sebesar 72 jiwa/km2. Jumlah rumah tangga pada 
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tahun 2015 sebanyak 33.085 atau meningkat 2,22 persen dari tahun 2014. Hal 
tersebut dikarenakan perubahan luas wilayah. 
Jumlah angkatan kerja kota Baubau tahun 2015 sebesar 70.332 orang, 
dengan jumlah yang bekerja sebesar 65.292 orang dan yang menganggur 
sebanyak 5.040 orang. Jika dilihat dari jenis kelamin jumlah pengangguran 
perempuan lebih besar dibandingkan laki – laki. Tingkat pengangguran di Kota 
Baubau sebesar 7,17 persen, sedangkan tingkat partisipasi angkatan kerja sebesar 
66,40 persen. Dari 65.292 orang yang bekerja dapat diketahui bahwa sebagian 
besar tenaga kerja yaitu 27.271 orang berstatus sebagai buruh/pegawai atau 
karyawan. 
 
4.1.2 Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota 
Baubau 
a. Ringkasan Eksekutif 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota 
Baubau merupakan unsur penunjang pemerintah daerah yang mempunyai tugas 
membantu pemerintah daerah dalam penyelenggaraan pemerintahan kota dibidang 
administrasi dan layanan kepegawaian. Dalam melaksanakan tugasnya, Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia telah menetapkan 
sasaran yang termuat dalam rencana strategis yang merupakan arah yang dituju 
dan dipedomani dalam merancangn program dan kegiatan yang sesuai. 
Sebelum disebut sebagai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia atau yang disingkat BKPSDM, dahulu disebut sebagai Badan 
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Kepegawaian dan Diklat Daerah Kota Baubau. Namun pada tanggal 1 Januari 
2017 terjadi perubahan nomenklatur yang mengakibatkan perubahan nama terjadi 
pada instansi tersebut. 
 
b. Tugas dan Fungsi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Kota Baubau 
Tugas 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
merupakan salah satu instansi dalam lingkup emerintahan, sebagaimana tertuang 
dalam Perda (Peraturan Daerah) Nomor 3 tahun 2008 tentang Organisasi dan Tata 
Kerja Lembaga Teknis Daerah Kota Baubau, maka BKPSDM mempunyai tugas 
pokok sebagai berikut: 
“Membantu walikota dalam penyelenggaraan sebagian urusan 
pemerintahan di bidang kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia” 
Untuk menjalankan tugas pokok tersebut Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia mempunyai fungsi dan kewenang sebagai 
berikut: 
1. Perumusan kebijakan daerah, kebijakan pelaksanaan teknik di bidang 
kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia. 
2. Pelaksanaan urusan pemerintahan sesuai bidang kepegawaian dan 
pengembangan sumber daya manusia 
3. Pengelolaan barang milik/kekayaan daerah yang menjadi tanggung 
jawabnya. 
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4. Pengawasan atas pelaksanaan tugasnya. 
5. Penyampaian laporan hasil evaluasi, saran dan pertimbangan dibidang 
tugas dan fungsinya kepada Walikota 
 
Fungsi seluruh bagian adalah: 
1. Pelaksanaan urusan umum meliputi pengelolaan surat, perlengkapan 
dan pelaksanaan tugas kehumasan dan protokol, pelaksanaan urusan 
kepegawaian, urusan keuangan, perbendaharaan dan penyusunan 
anggaran serta tugas lainnya. 
2. Penyiapan dan pelaksanaan pengadaan pegawai, penyiapan urusan 
mutasi/kenaikan pangkat, pelaksanaan pemberhentian dan pensiun, 
urusan penggajian serta tugas lainnya. 
3. Pelaksanaan pengkajian dan evaluasi terhadap pengembangan PNSD, 
penyiapan pelaksanaan urusan promosi, pelaksanaan pendidikan dan 
pelatihan serta tugas lainnya. 
4. Pelaksanaan tugas menghimpun dan menganalisis materi bahan 
pedoman petunjuk teknis pembinaan, status, kedudukan hukum PNS 
dan peraturan perundang – undangan, perencanaan / program kerja, 
pengolahan penyajian data, evaluasi dan pelaporan serta tugas lainnya. 
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c. Visi, Misi dan Nilai – Nilai 
Visi  
Visi yang disepakati dan ditetapkan pada Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau mencerminkan apa yang 
ingin dicapai dalam penyelenggaraan pemerintahan yang baik dan untuk 
mewujudkan harapan di masa mendatang seiring dengan pelaksanaan tugas dan 
tidak lepas dari ruang lingkup visi pemerintah kota Baubau karena Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia merupakan perangkat 
daerah yang merupakan elemen penting dalam mensukseskan pencapaian visi 
pemerintah kota Baubau, maka dirumuskanlah Visi Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau sebagai berikut: 
“Terwujudnya Tertib Administrasi dan Layanan Kepegawaian dalam 
Rangka Penataan Aparatur yang Profesional dan Sejahtera” 
 
Makna yang terkandung dari Visi tersebut adalah sebagai berikut: 
1. Terwujudnya tertib administrasi kepegawaian adalah mewujudkan tata 
administrasi kepegawaian yang lengkap, rapi dan akurat. 
2. Tertib layana kepegawaian adalah mewujudkan pelayanan administrasi 
kepegawaian yang mudah, cepat dan tepat serta menyenangkan. 
3. Sumberdaya aparatur yang profesional adalah aparatur yang disiplin dalam 
pengabdian, berdedikasi tinggi menjadi teladan dan memiliki sikap mental 
yang baik dan bertanggungjawab serta memiliki wawasan yang luas dalam 
memberikan pelayanan kepada masyarakat. 
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4. Sumberdaya aparatur yang sejahtera adalah aparatur yang terpenuhi 
kebutuhannya secara lahir dan batin. 
 
Misi 
Untuk mencapai visi tersebut dirumuskan misi Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau yang menggambarkan tujuan 
yang harus dilaksanakan oleh organisasi. Agar tujuan tersebut dapat dicapai, maka 
dirumuskan misi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Kota Baubau sebagai berikut: 
1. Meningkatkan etos kerja dan disiplin pegawai dengan mengutamakan 
pelayanan yang efisien dan efektif. 
2. Meningkatkan standar kompetensi aparatur 
3. Meningkatkan pembinaan dan pengembangan menuju aparatur yang 
profesional dan sejahtera. 
Misi tersebut disusun dengan mempertimbangkan adanya kebutuhan 
ataupun tuntutan masyarakat yang menginginkan adanya pelayanan proma yang 
efektif dan efisien, meningkatnya standar kompetensi aparatur dan 
terselenggaranya manajemen pemerintahan yang baik.pemenuhan kebutuhan 
publik itu dijadikan misi yang hendak dicapai oleh Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia sesuai dengan arah kebijakan 
pembangunan Kota Baubau Tahun 2013-2018 pilar pertama yaitu peningkatan 
kualitas sumber daya manusia. 
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Nilai – Nilai 
Sejalan dengan visi dan misi tersebut, dukungan sikap dan nilai luhur yang 
harus dimiliki oleh pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia khususnya dan pegawai diseluruh lingkungan Pemerintah 
Kota Baubau adalah harus mampu menjadi: 
1. Pegawai yang berdisiplin dalam pengabdian 
2. Pegawai yang mempunyai rasa ikhlas dalam bekerja 
3. Pegawai yang berfikir inovatif guna menyongsong program masa depan 
4. Pegawai yang profesional dalam tugas 
  
d. Struktur Organisasi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Kota Baubau 
 
1. Kepala Badan : Drs. H. Asmaun, M.Si 
2. Sekretaris : Drs. Amin Afu, M.Si 
3. Subbag Umum dan Kepegawaian : Haeriah 
4. Subbag Perencanaan dan Keuangan : Sitti Ruhani 
5. Bidang Pengadaan dan Mutasi : WD. Sri Asfian Azis, S.Kom, M.Si 
a. Seksi Pengadaan : Suriati, S.Sos 
b. Seksi Mutasi I : Samiun, S.Ip 
c. Seksi Mutasi II : ST. Asmeirinty H.B, S.Sos 
6. Bidang Pengembangan dan Diklat : Abdul Rahman, S.Pd, M.Si 
a. Seksi Pengembangan dan Promosi : Yusran Razikun, S.Kom 
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b. Sek. Diklat Fung. Dan Kerja Sama : Amma Askamah, SE 
c. Sek. Diklat PIM dan Teknis : Welly Christian S. Z,. ST 
7. Bidang Pensiun, Status Kepeg. dan Data : Jufrin, S.pd 
a. Seksi Pensiun : Jufrin, S.Pd 
b. Seksi Kopri dan Status Kepegawaian : Mutmainnah Umr, SH 
c. Seksi Data : Hasan Hesti, SE 
 
4.2 Karakteristik Responden 
Sebelum melanjutkan pada sub bab berikutnya, penulis akan membahas 
tentang hasil dari karakteristik responden dalam bentuk data. 
 
4.2.1 Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.2 
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Responden Jumlah Perentase (%) 
Laki – laki 23 60,5 
Perempuan 15 39,5 
Total 38 100 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
 
Berdasarkan data pada tabel 4.2 jumlah responden laki – laki sebanyak 23 
orang atau 60,5% dan laki – laki sebanyak 15 orang atau 39,5%. Hasil tersebut 
menunjukan bahwa pegawai yang bekerja pada Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau didominasi oleh laki – laki. 
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4.2.2 Berdasarkan Lama Bekerja 
Tabel 4.3 
Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama Bekerja Jumlah Persentase (%) 
0 – 5 Tahun 19 50 
6 – 10 Tahun 9 23,6 
11 – 15 Tahun 2 5,4 
16 – 20 Tahun 1 2,6 
21 – 25 Tahun 3 7,9 
Diatas 26 Tahun 4 10,5 
Total 38 100 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
 
Berdasarkan data yang tertera pada tabel 4.3 responden paling banyak 
bekerja di BKPSDM Kota Baubau adalah antara 0-5 tahun dengan jumlah 19 
orang atau 50%, kemudian diikuti oleh pegawai antara 6 – 10 tahun dengan 
jumlah 9 orang atau sama dengan 23,6 %. Berikutnya pegawai yang bekerja diatas 
26 tahun dengan jumlah 4 orang atau sebesar 10,5%, disusul pegawai yang 
bekerja antara 21-25 tahun sebanyak 3 orang atau 7,9 %, kemudian pegawai yang 
bekerja antara 11 – 15 tahun dengan jumlah 2 orang atau sebesar 5,4 persen dan 
yang paling kecil adalah pegawai yang bekerja antara 16-20 tahun yaitu hanya 
berjumlah 1 orang dengan persentase 2,6 persen. Hal ini menunjukan bahwa 
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Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia didominasi yakni 
pegawai yang bekerja antara 0 – 5 tahun. 
 
4.2.3 Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.4 
Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Pendidikan Jumlah Persentase (%) 
SMA 15 39,5 
D3 3 7,9 
S1 17 44,7 
S2 3 7,9 
S3 0 0 
TOTAL 38 100 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
 
Berdasarkan data pendidikan terakhir dari responden sebagaimana terdapat 
pada tabel 4.4, pegawai yang memiliki pendidikan terakhir S1 lebih didominasi 
bekerja di intansi ini. Hal tersebut dapat diperhatikan dengan jumlah responden 
pada pendidkan terakhir S1 sejumlah 17 orang dengan total persentase sebesar 
44,7%. Kemudian pegawai yang berpendidikan SMA sebanyak 15 orang dengan 
persentase 39,5%, diikuti pegawai yang berpendidikan D3 dan S2  yang sama – 
sama berjumlah 3 orang dengan persentase 7,9%. Untuk pegawai yang  
berpendidikan S3 dalam instansi ini belum ada. 
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4.3 Hasil Uji Instrumen 
Dalam pembahasan kali ini, penulis akan menguraikan hasil data yang 
didapatkan dari kuesioner yang telah disebar kepada responden. Hasil yang akan 
ditampilan dengan menggunakan program SPSS. 
 
4.3.1 Uji Validitas 
Untuk mengukur kecermatan dan keandalan intrumen (kuesioner) dalam 
pengumpulan data maka diperlukan uji validitas yang akan digunakan. Untuk 
megnuji validitas setiap  butir maka skor – skor yang ada pada butir yang 
dimaksud dikorelasikan dengan skor total. Rumus yang digunakan untuk 
mengukur validitas adalah denga menggunakan korelasi product moment yang 
dikemukakan oleh Arikunto (2002:146) yakni dikatakan sah atau validnya 
instrumen apabila memiliki nilai r korelasi di atas dari 0,30 
 
Tabel 4.5 
Uji Validitas Gaya Kepemimpinan 
Pernyataan Korelasi Keterangan 
1 .596 r hitung  0,30 (valid) 
2 .776 r hitung  0,30 (valid) 
3 .814 r hitung  0,30 (valid) 
4 .586 r hitung  0,30 (valid) 
5 .791 r hitung  0,30 (valid) 
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6 .755 r hitung  0,30 (valid) 
7 .589 r hitung  0,30 (valid) 
 Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
 
Berdasarkan tabel 4.5 uji validitas untuk variabel gaya kepemimpinan nilai 
r hitung   0,30. Pernyataan yang terdiri atas 7 item pada variabel gaya 
kepemimpinan dinyatakan valid dan dapat diikutkan pada uji reliabilitas. 
 
Tabel 4.6 
Uji Validitas Motivasi  
Pernyataan Korelasi Keterangan 
1 .349 r hitung  0,30 (valid) 
2 .581 r hitung  0,30 (valid) 
3 .523 r hitung  0,30 (valid) 
4 .684 r hitung  0,30 (valid) 
5 .683 r hitung  0,30 (valid) 
6 .701 r hitung  0,30 (valid) 
7 .511 r hitung  0,30 (valid) 
8 .684 r hitung  0,30 (valid) 
9 .597 r hitung  0,30 (valid) 
10 .778 r hitung  0,30 (valid) 
11 .660 r hitung  0,30 (valid) 
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12 .745 r hitung  0,30 (valid) 
 Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
 
Untuk uji validitas yang ditunjukan pada tabel 4.6 dengan variabel 
motivasi yang terdiri dari 12 item dinyatakan valid dan dapat diikutkan dalam uji 
reliabilitas. Hal ini dibuktikan dengan nilai r hitung  0,30. 
 
Tabel 4.7 
Uji Validitas Kinerja 
Pernyataan Korelasi Keterangan 
1 .655 r hitung  0,30 (valid) 
2 .708 r hitung  0,30 (valid) 
3 .801 r hitung  0,30 (valid) 
4 .763 r hitung  0,30 (valid) 
5 .782 r hitung  0,30 (valid) 
 Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
 
Berdasarkan tabel 4.7 pada variabel kinerja memiliki nilai r hitung  0,30, 
maka r hitung pada tabel 4.7 semua instrumen yang digunakan valid dan dapat 
diikutkan dalam uji reliabilitas. 
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4.3.2 Uji Reliabilitas 
Dalam pembahasan ini adalah hasil uji reliabilitas instrumen dengan 
pengolahan data menggunakan SPSS. 
Tabel 4.8 
Uji Reliabilitas 
 
Variabel 
Jumlah 
Pertanyaan 
Koefisien 
Reliabilitas 
 
Keterangan 
X1 = Gaya Kepemimpinan 7 0.829 Reliabel 
Y1 = Motivasi 12 0.852 Reliabel 
Y2  = Kinerja 5 0.794 Reliabel 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
 
Berdasarkan tabel 4.8, nilai cronbach’s alpha setiap variabel menunjukan 
intrumen yang digunakan reliabel atau memberikan hasil yang relatif konstan jika 
dihitung berulang – ulang. Hal ini ditunjukan dengan hasil dengan hasil koefisien 
reliabilitas  α 0.60 
 
4.3.3 Penentuan Range 
Penelitian ini menggunakan skala likert dengan nilai tertinggi hingga 
terendah masing – masing 5 dan 1. Jumlah responden sebanyak 38 orang, maka: 
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1. Untuk variabel gaya kepemimpinan (X1) 
Nilai skor tertinggi : 7 x 5 x 38 = 1330 
Nilai skor terendah : 7 x 1 x 38 = 288 
Range  :  
   = 208 
Maka range skornya: 
Sangat rendah : 288 – 496  
Rendah : 496 – 704  
Sedang : 704 – 912  
Tinggi : 912 – 1120  
Sangat tinggi : 1120 – 1328  
 
2. Untuk variabel motivasi (Y1) 
Nilai skor tertinggi : 12 x 5 x 38 = 2280 
Nilai skor terendah : 12 x 1 x 38 = 456 
Range  :  
   = 365 
Maka range skornya: 
Sangat rendah : 456 – 821  
Rendah : 821 – 1186  
Sedang : 1186 – 1551  
Tinggi : 1551 – 1961  
Sangat tinggi : 1961 – 2281 
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3. Untuk variabel kinerja (Y2) 
Nilai skor tertinggi : 5 x 5 x 38 = 950 
Nilai skor terendah : 5 x 1 x 38 = 190 
Range  :  
   = 152 
Maka range skornya: 
Sangat rendah : 190 – 342  
Rendah : 342 – 494  
Sedang : 494 – 646  
Tinggi : 646 – 798  
Sangat tinggi : 798 – 950 
 
4.3.4 Distribusi Jawaban Responden 
Distribusi jawaban responden ini akan memperlihatkan frekuensi atas 
jawaban responden berdasarkan pernyataan yang terdapat pada kuesioner yang 
telah disebar.  
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4.3.4.1 Tanggapan Responden terhadap Gaya Kepemimpinan 
Robbins (2006:432) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan adalah 
perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, 
sikap yang sering diterapkan seorang pimpinan ketika ia mencoba mempengaruhi 
bawahannya. Pada tabel 4.9 akan diperlihatkan tanggapan responden tentang gaya 
kepemimpinan 
 
Tabel 4.9 
Tanggapan Responden terhadap Gaya Kepemimpinan 
Pernyataan SS S N TS STS Skor 
F % F % F % F % F % 
Pernyataan 1 20 52,6 18 47,4 0 0 0 0 0 0 172 
Pernyataan 2 18 47,4 20 52,6 0 0 0 0 0 0 170 
Pernyataan 3 17 44,7 17 44,7 4 10,6 0 0 0 0 165 
Pernyataan 4 25 65,8 12 31,6 1 2,6 0 0 0 0 176 
Pernyataan 5 10 26,3 18 47,4 10 26,3 0 0 0 0 152 
Pernyataan 6 19 50 18 47,4 1 2,6 0  0  170 
Pernyataan 7 16 42,2 21 55,2 1 2,6 0  0  167 
TOTAL 1172 
RATA – RATA 167 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
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Tabel 4.9 menunjukan bahwa 7 item pernyataan di atas dinyatakan valid, 
total bobot skor untuk variabel gaya kepemimpinan adalah 1172 dimana skor 
tersebut menunjukan bahwa gaya kepemimpinan yang dimiliki oleh pegawai pada 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau 
sangat tinggi ditunjukkan dengan total skor 1172 berada pada range  1120 – 1328 
dengan katotegi sangat tinggi. 
 
4.3.4.2 Tanggapan Responden terhadap Motivasi 
Wursanto (2005:132) mengemukakan motivasi adalah asalan dorongan 
yang ada di dalam diri manusia yang menyebabkan manusia melakukan sesuatu. 
Orang atau pegawai akan melakukan sesuatu yang lebih jika dirinya 
mendapatkan motivasi. Pada tabel 4.10 memperlihatkan tanggapan responden 
terhadap motivasi 
Tabel 4.10 
Tanggapan Responden terhadap Motivasi 
Pernyataan SS S N TS STS Skor 
F % F % F % F % F % 
Pernyataan 1 10 26,3 19 50 7 18,4 2 5,3 0 0 151 
Pernyataan 2 18 47,4 16 42,1 4 10,5 0 0 0 0 166 
Pernyataan 3 19 50 17 44,7 2 5,3 0 0 0 0 169 
Pernyataan 4 19 50 18 47,4 1 2,6 0 0 0 0 170 
Pernyataan 5 12 31,6 22 57,9 4 10,5 0 0 0 0 160 
Pernyataan 6 19 50 17 44,7 2 5,3 0 0 0 0 169 
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Pernyataan 7 21 55,3 15 39,4 2 5,3 0 0 0 0 171 
Pernyataan 8 8 21,1 24 63,2 5 13,1 1 2,6 0 0 153 
Pernyataan 9 10 26,3 22 57,9 5 13,1 1 2,6 0 0 155 
Pernyataan 10 15 39,5 15 39,5 8 21 0 0 0 0 159 
Pernyataan 11 11 28,9 24 63,2 3 7,9 0 0 0 0 160 
Pernyataan 12 19 50 13 34,2 6 15,8 0 0 0 0 165 
TOTAL 1948 
RATA – RATA 162,3 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
 
Berdasarkan tabel 4.10 terlihat pada total skor untuk motivasi sebesar 
1948 dimana angka tersebut menunjukan bahwa motivasi yang dirasakan oleh 
pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Kota Baubau kategori tinggi dimana angka 1948 berada pada range tinggi yaitu 
antara 1551 – 1961. 
 
4.3.4.3 Tanggapan Responden terhadap Kinerja 
Menurut Tampubolon (2007:106) kinerja adalah keberhasilan pusat 
pertanggungjawaban atau personel dalam mewujudkan sasaran strategik yang 
telah ditetapkan dengan perilaku yang diharapkan. Pada tabel 4.11 akan 
memperlihatkan tanggapan responden terhadap kinerja. 
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Tabel 4.11 
Tanggapan Responden terhadap Kinerja 
pernyataan SS S N TS STS Skor 
F % F % F % F % F % 
Pernyataan 1 8 21,1 30 78,9 0 0 0 0 0 0 160 
Pernyataan 2 13 34,2 24 63,2 1 2,6 0 0 0 0 164 
Pernyataan 3 11 28,9 24 63,2 3 7,9 0 0 0 0 160 
Pernyataan 4 13 34,2 21 55,3 4 10,5 0 0 0 0 161 
Pernyataan 5 16 42,1 22 57,9 0 0 0 0 0 0 168 
TOTAL 813 
RATA – RATA 162,5 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
 
Pada tabel 4.11 diatas total skor menunjukan 813 dimana hasil tersebut 
menunjukan kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Kota Baubau kategori tinggi karena total skor 813 yang 
berada pada range 798 – 950. 
 
4.4 Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) 
Penelitian ini menggunakan model Path Analysis atau analisis jalur yang 
berguna untuk menganalisis pola hubungan antar variabel dengan tujuan untuk 
mengetahui kontribusi langsung maupun tidak langsung seperangkat variabel 
bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen). 
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Menurut Ridwan (2013:2) manfaat dari Path Analysis diantaranya adalah 
sebagai penjelasan terhadap fenomena yang dipelajari atau permasalahan yang 
diteliti. Kemudian, faktor determinan dalam Path analysis yaitu penentuan 
variabel (X) mana yang berpengaruh dominan terhadap variabel terikat (Y), juga 
dapat digunakan untuk menelusuri mekanisme (jalur – jalur pengaruh variabel 
bebas (X) terhadap terikat (Y). Adapun hasil analisis data dengan menggunakan 
analisis jalur dengan menggunakan SPSS. 
 
Tabel 4.12 
Ringkasan Estimasi Koefisien Jalur Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan 
Motivasi terhadap Kinerja Pegawai (N=38) 
Hubungan 
Kausal antar 
Variabel 
Koefisien 
Jalur 
Standar Error thitung Hasil Uji 
X1 ke Y1 0.488 0.247 3.358 0.002 
X1 ke Y2 0.323 0.085 2.595 0.014 
Y1 ke Y2 0.556 0.050 4.469 0.000 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
 
Berdasarkan tabel 4.12, besarnya kontribusi variabel gaya kepemimpinan 
(X1) ke motivasi (Y1) adalah 0.488 dengan hasil uji signifikan. Kemudian 
kontribusi variabel gaya kepemimpinan (X1) ke kinerja (Y2) secara langsung 
sebesar 0.323 dan mendapatkan hasil uji signifikan. Besarnya kontribusi motivasi 
(Y1) ke kinerja (Y2) sebesar 0.556 dengan hasil uji signifikan. 
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Tabel 4.13 
Estimasi Persamaan Struktural Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi 
teradap Kinerja Pegawai 
Model Path Persamaan Jalur Path R2 
 Y1 = 0.488X1 + 0.762 0.238 
 Y2 = 0.323X1 + 0.556Y1 + 0.436 0.564 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
 
Tabel 4.14 
Hasil Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 
Pengaruh Hubungan Variabel dan 
Nilai Koefisien Jalur 
Total 
Langsung X1 ke Y2 
(0.323) 
0.323 
(32.3%) 
Tidak Langsung X1 ke Y1 x Y1 ke Y2 
(0,488 x 0.556) 
0.271 
(27.1%) 
Total pengaruh langsung dan tidak langsung 0.594 
(59.4%) 
Pengaruh variabel ε terhadap Y2 0.406 
40.6% 
Total 100% 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
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Berdasarkan tabel 4.14 hubungan variabel dan nilai koefisien jalur variabel 
gaya kepemimpinan (X1) terhadap kinerja pegawai (Y2) menunjukan bahwa 
pengaruh langsung sebesar 0.323 atau sebesar 32.3%, sedangkan pengaruh tidak 
langsung variabel gaya kepemimpinan (X1) melalui motivasi (Y1) mempengaruhi 
kinerja (Y2) dihitung dengan mengalikan gaya kepemimpinan (X1) ke motivasi 
(Y1) dan motivasi (Y1) ke kinerja (Y2): (0,488 x 0.556) = 0.271 (27.1%). 
Masih berdasarkan tabel 4.14 bahwa nilai total pengaruh variabel gaya 
kepemimpinan (X1) dan motivasi (Y1) terhadap kinerja pegawai (Y2) sebesar 
59.4% dan 40.6% yakni pengaruh dari variabel lain ε terhadap kinerja pegawai 
(Y2) yang tidak diangkat dalam penelitian ini. 
 
4.5 Uji F 
Uji F untuk menghitung koefisien secara keseluruhan (simultan). Kaidah 
pengujian signfikasi jika nilai probabilitas 0.05 lebih besar atau sama dengan nilai 
probabilitas Sig atau (0.05  Sig). Maka Ho ditolak dan H1 diterima, artinya 
signifikan. 
Tabel 4.15 
Perhitungan Uji F 
Kinerja Pegawai (Y2) sebagai Variabel Dependen 
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 85.301 2 42.651 24.972 .000b 
Residual 59.777 35 1.708   
Total 145.079 37    
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
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Tabel 4.15 menunjukan nilai Fhitung = 24.972  Ftabel = 3.266 dengan 
signifikasi 0.000. Taraf signifikasi tersebut lebih kecil dari 0.05 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan (X1) dan motivasi (Y1) secara bersama – 
sama mempengaruhi kinerja pegawai (Y2). 
 
4.6 Uji T 
Uji T untuk menghitung koefisien jalur secara individu. Signifikasi analisis 
jalur dibandingkan dengan nilai probabilitas 0.05 dengan nilai probabilitas Sig 
dengan dasar pengambilan keputusan jika nilai probabilitas 0.05 lebih besar atau 
sama dengan nilai probabilitas (0.05  Sig), maka Ho ditolak dan H1 diterima, 
artinya signifikan. 
Tabel 4.16 
Perhitungan Uji T 
Kinerja (Y2) sebagai Variabel Dependen 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
 
Berdasarkan tabel 4.16, terlihat bahwa nilai t hitung = 4.469  ttabel = 1.306 
dengan signifikasi 0.000. Taraf signifikasi tersebut lebih kecil dari 0.05 sehingga 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3.100 2.639  1.175 .248 
Kepemipinan (X1) .222 .085 .323 2.595 .014 
Motivasi (Y1) .225 .050 .556 4.469 .000 
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dapat disimpulkan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai.  
Tabel tersebut juga menunjukan bahwa nilai t hitung = 2.595  ttabel =1.306 
dengan signifikasi 0.014 lebih kecil dari 0.05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
4.17 
Perhitungan Uji T 
Motivasi (Y1) sebagai Variabel Dependen 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 25.386 7.661  3.314 .002 
Kepemipinan (X1) .830 .247 .488 3.358 .002 
 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
 
Berdasarkan tabel 4.17 diatas nilai thitung 3.358  ttabel = 1.306 dengan 
signifikasi 0.002 yang menunjukan lebih kecil dari standar signifikasi 0.05, maka 
dapat disimpulkan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap motivasi. 
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4.7 Koefisien Determinasi (R2) 
Tabel 4.18 
Koefisien Determinasi (R2) 
Kinerja Pegawai (Y2) sebagai Variabel Dependen 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2017 
 
Hasil perhitungan berdasarkan tabel 4.18 koefisien determinasi pada variabel 
kinerja sebesar 0.588, di mana 58.8% kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh gaya 
kepemimpinan dan motivasi. Sedangkan 41.2% kinerja pegawai dapat dijelaskan 
dengan variabel lain yang tidak diangkat dalam penelitian ini. 
 
4.8 Pembahasan 
Pada pembahasan kali ini adalah untuk melihat pengaruh antar variabel  yang 
diangkat dalam pemelitian ini terhadap pegawai pada Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau 
 
4.8.1 Kontribusi Gaya Kepemimpinan (X1) dan Kinerja Pegawai (Y2) 
Berdasarkan hasil persamaan regresi gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
pegawai menunjukan bahwa nilai t hitung = 2.595  t tabel =1.306 dengan signifikasi 
0.014 lebih kecil dari 0.05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa gaya 
 
Model R R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F Change df1 df2 Sig. F 
Change 
1 .767a .588 .564 1.30688 .588 24.972 2 35 .000 
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kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Kota Baubau. Hal ini menunjukan semakin tinggi gaya kepemimpinan maka akan 
memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai.  
Penelitiani ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Randi Mars 
Tornado tahun 2014 yang meneliti tentang pengaruh gaya kepemimpinan dan 
motivasi terhadap kinerja pegawai pada Tree Hotel di Makassar. Penelitian 
tersebut mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 
gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja pegawai. 
 
4.8.2 Kontribusi Motivasi (Y1) dan Kinerja Pegawai (Y2) 
Berdasarkan hasil regresi yang dilakukan antar motivasi terhdap kinerja 
pegawai terlihat bahwa nilai thitung = 4.469  ttabel = 1.306 dengan signifikasi 
0.000. Taraf signifikasi tersebut lebih kecil dari 0.05 sehingga dapat disimpulkan 
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Baubau. Hal ini 
menunjukan bahwa semakin tinggi motivasi yang diberikan akan memberikan 
dampak kinerja yang baik pada pegawai. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh A. Nur 
Ainal Karima di tahun 2015 yang meneliti tentang Pengaruh Motivasi dan Gaya 
Kepemimpinan dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai pada PT. Bank Sulselbar 
Cabang Gowa yang menyatakan bahwa motivasi memiliki dampak positif dan 
signifikan  
81 
 
4.8.3 Kontribusi Gaya Kepemimpinan (X1) dan Motivasi (Y1) secara 
simultan terhadap (Y2) 
Berdasarkan hasil regresi yang dilakukan  menunjukan bahwa nilai Fhitung 
= 24.972  Ftabel = 3.266 dengan signifikasi 0.000. Taraf signifikasi tersebut lebih 
kecil dari 0.05 sehingga dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan (X1) dan 
motivasi (Y1) secara bersama – sama mempengaruhi kinerja pegawai (Y2). 
Berdasarkan hasil penelitian tersebut, bahwa jika secara bersama – sama gaya 
kepemimpinan dan motivasi akan memberikan pengaruh yang baik terhadap 
kinerja pegawai. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Nurul 
Aisyah tentang Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi terhadap Kinerja 
Pegawai pada Dinas Perdagangan dan Pengelolaan Pasar di Kabupaten wajo yang 
mengatakan bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi bersama – sama 
berpengaruh pada kinerja pegawai. 
 
4.8.4 Kontribusi Gaya Kepemimpinan (X1) melalui Motivasi (Y1) terhadap 
Kinerja Pegawai (Y2) 
Dari hasil olah data persamaan struktural estimasi pada tabel 4.12 maka 
diperoleh koefisien jalur X1 ke Y1 = 0.488 dengan hasil uji signifikan. Hal ini 
berarti bahwa gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
motivasi. Koefisien jalur Y1 ke Y2 = 0.556 dengan hasil uji signifikan. Hal ini 
juga berariti bahwa motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja pegawai. 
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Pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien jalur 
gaya kepemimpinan (X1) ke motivasi (Y1) dengan koefisien motivasi (Y1) ke 
kinerja pegawai (Y2) yaitu (0.488) x (0.556) = 0.271 atau 27,1% sehingga total 
pengaruh langsung dan tidak langsung dalam penelitian ini adalah sebesar 0.594 
atau 59.4%. Dan 0.406 atau 40.6% merupakan pengaruh dari variabel lain ε 
terhadap kinerja pegawai (Y2) yang tidak di angkat dalam penelitian ini. 
Oleh karena koefisien hubungan pengaruh langsung lebih besar dari 
koefisien pengaruh tidak langsung, maka dapat disimpulkan bahwa hubungan 
pengaruh yang sebenarnya adalah hubungan langsung. 
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BAB V 
PENUTUP 
5. 1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil dan pembahasan yang telah dipaparkan pada bab IV, 
maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh positif dan signifikan gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
pegawai. Sehingga pada hipotesis pertama yang menyatakan gaya 
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan dapat diterima. 
2. Ada pengaruh positif dan signifikan motivasi terhadap kinerja pegawai, maka 
hipotesis ke dua yang mengatakan motivasi memiliki pengaruh yang positif 
dan signifikan dapat diterima. 
3. Terdapat hubungan tidak langsung gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
melalui motivasi. Sehingga hipotesis ke tiga yang menyatakan gaya 
kepemimpinan memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja melalui 
motivasi. 
 
5. 2 Saran  
Berdasarkan kesimpulan yang telah disampaikan, maka dapat diajukan 
beberapa saran sebagai berikut: 
1. Mengingat bahwa motivasi merupakan variabel yang paling dominan 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, maka disarankan agar 
mempertahankan atau bahkan meningkatkan motivasi yang selama ini sudah 
dijalankan. 
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2. Disarankan pula kepada pimpinan agar dalam menjalankan kepemimpinanya 
disesuaikan dengan kondisi yang ada sehingga peran pemimpin dalam 
organisasi dapat menjadi pemacu kinerja pegawai. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
85 
 
DAFTAR PUSTAKA 
 
 
Fahmi, I. 2011. Manajemen Kinerja Teori dan Aplikasi. Bandung: Alfabeta 
Handoko, Hani. 2008. Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. BPFE: 
Yogyakarta 
Hasibuan, Malayu S.P. 2005. Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Revisi. 
Jakarta: Bumi Aksara 
 
Heidjrachman dan Husnan. 2002. Manajemen Personalia. Yogyakarta: BPFE 
UGM 
 
Mangkunegara, P.A.2008. Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan.Edisi 
Dari Teori Ke Praktik, Bandung : Alfabeta 
 
 
Mathis Robert dan Jacson John. 2002. Human Resource Managment. Alih 
Bahasa. Jakarta: Salemba Empat 
 
 
Nawawi, Hadari. 2003. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Bisnis yang 
Kopetitif. Yogyakarta: Gadjah Mada University Press 
 
 
Pasolong, Harbani. 2013. Kepemimpinan Birokrasi. Bandung . alfabeta 
 
Ridwan dan Kuncoro E.A. 2013. Cara Menggunakan dan Memakai Path Analysis 
(Analisis Jalur). Bandung: Alfabeta 
 
Robbins, Stephen P. (2006). Perilaku Organisasi. Edisi kesepuluh. Jakarta: 
PTIndeks Kelompok Gramedia 
 
Sanusi, A. 2011. Metodologi Penelitian Bisnis. Jakarta:Salemba empat 
Sugiyono. 2010. Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif & RND. Bandung: 
Alfabeta 
Sugiyono. 2013. Metode Penelitian Pendidikan. Bandung: Alfabeta 
Sutrisno, E. 2009. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta:Kencana 
 
Suwatno dan Priansa, D.J. 2014. Manajemen SDM Dalam Organisasi Publik dan 
Bisnis. Cetakan Keempat. Bandung. Alfabeta 
 
86 
 
Tjiptono. 2006. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan. Jakarta: 
Raja Grafindo 
 
Umar, H. 2008. Metode Penelitian. Jakarta: Bumi Aksara 
Wibowo.2015. Perilaku Dalam Organisasi. Jakarta: Rajawali Pers 
Winardi. 2002.  Motivasi dan Pemotivasian dalam Manajemen. Cetakan kedua. 
Jakarta: PT Raja Grafindo Persada. 
 
Wirawan. 2009. Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia. Salemba Empat. 
Jakarta 
 
Wursanto. 2005. Dasar – Dasar Ilmu Organisasi. Yogyakarta : Andi 
 
Yuniarsih dan Suwatno. 2008. Manajemen Sumber Daya Manusia. Bandung: 
Alfabeta 
 
 
Jurnal 
Dianty, M. 2014. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhahdap Kinerja Karyawan 
Pada Kantor PT. Jaya Makmur Gemilang Mandiri di Samarinda. 
Journal Administrasi Bisnis. Vol. 2 No. 2 
 
Marpaung, M. 2014. Pengaruh Kepemimpinan dan Team Work Terhadap Kinerja 
Karyawan di Koperasi Sekjen Kemendikbud Senayan Jakarta. Jurnal 
Ilmiah Widya. Vol. 2 No. 1 
 
Palagia, Brasit dan Amar. 2012. Remunerasi, Motivasi dan Kepuasan Kerja 
Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Pajak. Jurnal Analisis. Vol. 1 
No 1 
 
Murty, W.A dan Hudlwinarsih,G.2012. Pengaruh Kompensasi, Motivasi Dan 
Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Bagian 
Akuntansi. The Indonesian Accounting Review. Vol.2 No.2 
 
 
Roscahyo, A.2013. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada Rumah Sakit Siti Khodijah Sidoarjo. Jurnal Ilmu dan Riset 
Manajemen. Vol.2 No.12 
 
Tampubolon, Biatna. D. 2007. Analisis Faktor Gaya Kepemimpinan Dan Faktor 
Etos Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Organisasi Yang Telah 
Menerapkan SNI 19-9001-2001. Jurnal Standardisasi. Vol. 9 No. 3  
 
 
87 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
LAMPIRAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
88 
 
Lampiran 1 
BIODATA 
Identitas Diri 
Nama : Ahmad Jamil 
Tempat Tanggal Lahir : Karya Baru, 18 Mei 1995 
Jenis Kelamin : Laki – Laki  
Agama : Islam 
Alamat : Pondok Nikita, Kompleks Damai Unhas 
Tamalanrea 
Email : jamilscout@gmail.com 
 
Riwayat Pendidikan 
 SDN Karya Baru 2001 – 2007 
 SMP N 1 Sorawolio 2007 – 2010 
 SMK N 1 Baubau 2010 – 2013 
 
Pengalaman Organisasi 
No Nama Organisasi Tahun Posisi pada Organisasi 
1 
Lembaga Dakwah Mahasiswa Al Aqsho 
Universitas Hasanuddin 
2016 
Koordinator Divisi Dana dan 
Usaha 
2 
Ikatan Pelajar Mahasiswa Laporo 
Makassar 
2015-2016 Sekretaris 
3 
Lembaga Dakwah Mahasiswa Al Aqsho 
Universitas Hasanuddin 
2015-2016 Koordinator Divisi Kaderisasi 
4 
Ikatan Pelajar Mahasiswa Laporo 
Makassar 
2014-2015 Anggota 
5 
Forum Study Ekonomi Islam 
Universitas Hasanuddin 
2014-2015 Anggota Divisi Kaderisasi 
6 
Lembaga Dakwah Mahasiswa Al Aqsho 
Universitas Hasanuddin 
2014-2015 
Anggota Divisi Dana dan 
Usaha 
7 
Ikatan Keluarga Mahasiswa Bidikmisi 
Universitas Hasanuddin 
2013-2014 
Ketua Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Unhas 
8 
Dewan Kerja Cabang Kota Baubau 
(Kepramukaan) 
2012-2013 Plt Ketua 
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9 Komunitas Kota Hijau Kota Baubau 2012-2013 Anggota  
10 
Organisasi Siswa Intra Sekolah SMK 
Negeri 1 Baubau 
2010-2012 Wakil Ketua 
11 
Dewan Kerja Cabang Kota Baubau 
(Kepramukaan) 
2011-2012 Anggota  
12 
Gugus Depan Bulawambona SMK 
Negeri 1 Baubau (Kepramukaan) 
2010-2012 Ketua 
13 
Organisasi Siswa Intra Sekolah SMP 
Negeri 1 Sorawolio 
2008-2009 Wakil Ketua  
 
Makassar,       April 2017 
 
 
 Ahmad Jamil 
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Lampiran 2 
 
KUESIONER PENELITIAN 
 
Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh. 
Saya Ahmad Jamil mahasiswa S1 jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Universitas Hasanuddin Makassar angkatan 2013. Sehubungan dengan 
penelitian yang saya lakukan terkait “PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN 
DAN MOTIVASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA BADAN 
KEPEGAWAIAN DAN PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA 
KOTA BAUBAU” untuk itu saya meminta bapak/ibu/saudara(i) untuk mengisi 
kuesioner penelitian saya.  
Demikian, atas perhatian dan partisipasi bapak/ibu/saudara(i) saya ucapkan 
terimakasih. 
 
Petunjuk penelitian kuesioner: 
1. Mohon kuesioner ini untuk dijawab seluruh pertanyaan yang telah 
disediakan. 
2. Berikan tanda ceklist () pada kolom yang tersedia dan pilih sesuai 
keadaan yang sebenarnya. 
3. Dalam menjawab pertanyaan – pertanyaan ini, tidak ada jawaban yang 
salah. Oleh karena itu, usahakan agar tidak ada jawaban yang 
dikosongkan. 
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Jawaban dari kuesioner ini terdiri atas lima pilihan dengan skor sebagai 
berikut: 
Sangat setuju (SS) : 5  
Setuju (S) : 4  
Netral (N) : 3 
Tidak Setuju (TS) : 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) : 1 
 
Data Karakteristik Responden 
Jenis Kelamin : P / L 
Lama Bekerja  : .................... 
Pendidikan Terakhir :  SMA S2 
  D3 S3 
  S1 
Golongan/Jabatan :.................... 
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GAYA KEPEMIMPINAN 
No Pernyataan Tingkat Persetujuan 
SS S N TS STS 
1 Pimpinan menjelaskan tugas tugas 
kerja kepada saya 
     
2 Pimpinan memberitahukan kepada 
saya tentang apa yang harus 
dikerjakan 
     
3 Pimpinan memberikan bantuan 
kepada saya jika ada kesulitan 
dalam menyelesaikan tugas 
     
4 Pimpinan melakukan komunikasi 
yang baik dengan saya 
     
5 Pimpinan menerima ide yang saya 
sampaikan 
     
6 Pimpinan memberikan tanggung 
jawab kepada saya dalam 
pelaksanaan pekerjaan 
     
7 Pimpinan melakukan pengawasan 
yang baik terhadap tugas yang 
diberikan 
     
 
MOTIVASI 
No Pernyataan Tingkat Persetujuan 
SS S N TS STS 
1 Gaji yang saya terima setiap bulan 
sudah memenuhi kebutuhan dasar 
saya 
     
2 Kantor saya memberikan jaminan 
kesehatan 
     
3 Saya merasa nyaman dengan 
lingkungan kantor 
     
4 Adanya sistem keamanan yang 
dimiliki oleh kantor sehingga saya 
merasa aman bekerja 
     
5 Adanya pemeriksaan secara berkala 
peralatan kantor sehingga tidak ada 
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yang perlu dikhawatirkan dalam 
penggunaanya 
6 Pimpinan memiliki hubungan kerja 
yang baik dengan saya 
     
7 Adanya hubungan kerja yang baik 
antara sesama pegawai 
     
8 Adanya pujian dari atasan atas 
kinerja yang saya lakukan 
     
9 Kantor  memberikan penghargaan 
terhadap pegawai yang berprestasi 
     
10 Kantor memberikan kebebasan 
kepada pegawai untuk 
mengembangkan potensi yang 
dimiliki 
     
11 Bekerja disini membuat 
kemampuan saya berkembang 
     
12 Setiap pegawai diberikan 
kebebasan untuk memberikan ide 
atau gagasan 
     
 
KINERJA 
No Pernyataan Tingkat Persetujuan 
SS S N TS STS 
1 Dalam bekerja saya selalu 
mencapai target 
     
2 Saya menyelesaikan pekerjaan 
dengan rapi 
     
3 Saya menyelesaikan pekerjaan 
dengan teliti 
     
4 Pegawai selalu dapat 
menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu 
     
5 Dalam melaksanakan pekerjaan, 
anda bekerja sama sebagai sebuah 
tim 
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Lampiran 3 
No 
Kepemimpinan   
1 2 3 4 5 6 7 Total 
1 5 5 5 4 4 5 4 32 
2 4 4 5 4 4 5 5 31 
3 5 5 3 5 3 4 4 29 
4 4 5 5 5 4 5 5 33 
5 5 5 5 5 4 5 5 34 
6 5 4 3 4 3 4 4 27 
7 5 4 4 5 4 4 3 29 
8 4 5 4 5 4 5 4 31 
9 5 5 5 5 5 5 5 35 
10 4 5 5 4 5 3 4 30 
11 4 5 5 5 4 4 5 32 
12 5 4 4 3 3 5 5 29 
13 4 4 5 5 4 5 4 31 
14 5 5 5 5 5 5 4 34 
15 4 4 3 4 3 4 4 26 
16 5 4 4 5 4 5 5 32 
17 4 4 4 5 4 4 4 29 
18 4 4 4 4 4 4 4 28 
19 4 4 4 5 3 4 5 29 
20 4 4 4 4 4 4 4 28 
21 4 4 4 4 3 4 4 27 
22 5 5 5 5 5 5 5 35 
23 5 5 5 5 5 5 5 35 
24 5 5 5 5 5 5 5 35 
25 5 5 5 5 5 5 5 35 
26 5 5 5 5 5 5 5 35 
27 4 4 4 4 4 4 4 28 
28 5 5 5 5 5 5 5 35 
29 5 5 4 5 4 5 4 32 
30 4 4 4 5 3 4 4 28 
31 5 4 4 4 4 4 4 29 
32 5 5 5 5 3 4 4 31 
33 5 5 5 5 5 5 4 34 
34 4 4 3 4 3 4 4 26 
35 5 4 4 5 4 5 5 32 
36 4 4 4 5 4 4 4 29 
37 4 4 4 4 4 4 4 28 
38 4 4 4 5 3 4 5 29 
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No 
Motivasi   
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
1 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 53 
2 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 55 
3 4 5 5 5 4 4 5 3 3 3 4 4 49 
4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 55 
5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 57 
6 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 3 49 
7 3 4 4 4 3 4 5 3 5 5 5 5 50 
8 4 5 5 4 4 3 5 4 4 3 3 3 47 
9 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 3 5 55 
10 4 5 5 4 4 5 3 4 4 4 4 4 50 
11 3 4 5 5 4 5 3 4 4 5 4 5 51 
12 4 4 3 3 3 3 4 2 2 3 4 3 38 
13 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 47 
14 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
15 4 3 5 5 5 4 5 4 3 4 4 3 49 
16 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 56 
17 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 49 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
19 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 51 
20 3 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 50 
21 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 53 
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
23 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 
24 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 58 
25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
26 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 58 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
28 3 3 3 4 3 4 4 3 5 3 3 3 41 
29 3 3 5 4 3 5 4 5 4 4 4 4 48 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 48 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 47 
32 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 4 4 52 
33 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
34 4 3 5 5 5 4 5 4 3 4 4 3 49 
35 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 56 
36 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 49 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
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No 
Kinerja   
1 2 3 4 5 Total 
1 4 4 5 4 5 22 
2 5 5 5 5 5 25 
3 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 3 5 4 20 
5 4 5 4 5 5 23 
6 4 4 5 5 4 22 
7 4 4 4 3 5 20 
8 4 4 4 5 5 22 
9 4 5 5 5 5 24 
10 4 5 5 4 5 23 
11 4 3 4 5 5 21 
12 5 4 4 3 4 20 
13 4 4 4 4 4 20 
14 4 4 4 4 4 20 
15 4 4 4 3 4 19 
16 4 4 4 4 5 21 
17 4 4 4 4 4 20 
18 4 4 4 4 4 20 
19 4 5 3 4 4 20 
20 4 4 4 4 4 20 
21 4 5 5 5 5 24 
22 5 5 5 5 5 25 
23 5 5 5 5 5 25 
24 5 5 5 5 5 25 
25 5 5 5 5 5 25 
26 5 5 5 5 5 25 
27 4 4 4 4 4 20 
28 5 4 4 4 4 21 
29 4 4 4 4 4 20 
30 4 4 4 4 4 20 
31 4 4 4 4 4 20 
32 4 5 4 4 4 21 
33 4 4 4 4 4 20 
34 4 4 4 3 4 19 
38 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 51 
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35 4 4 4 4 5 21 
36 4 4 4 4 4 20 
37 4 4 4 4 4 20 
38 4 5 3 4 4 20 
 
 
 
 
Lampiran 4 
Uji Validitas 
 
Gaya Kepemimpinan 
 
 
 
Correlations 
 X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 X1_7 Total 
X1_1 
Pearson Correlation 1 .478** .252 .234 .363* .530** .205 .596** 
Sig. (2-tailed)  .002 .127 .158 .025 .001 .216 .000 
N 38 38 38 38 38 38 38 38 
X1_2 
Pearson Correlation .478** 1 .626** .457** .581** .429** .283 .776** 
Sig. (2-tailed) .002  .000 .004 .000 .007 .086 .000 
N 38 38 38 38 38 38 38 38 
X1_3 
Pearson Correlation .252 .626** 1 .358* .714** .496** .433** .814** 
Sig. (2-tailed) .127 .000  .028 .000 .002 .007 .000 
N 38 38 38 38 38 38 38 38 
X1_4 
Pearson Correlation .234 .457** .358* 1 .340* .326* .231 .586** 
Sig. (2-tailed) .158 .004 .028  .037 .046 .164 .000 
N 38 38 38 38 38 38 38 38 
X1_5 
Pearson Correlation .363* .581** .714** .340* 1 .462** .269 .791** 
Sig. (2-tailed) .025 .000 .000 .037  .003 .103 .000 
N 38 38 38 38 38 38 38 38 
X1_6 
Pearson Correlation .530** .429** .496** .326* .462** 1 .523** .755** 
Sig. (2-tailed) .001 .007 .002 .046 .003  .001 .000 
N 38 38 38 38 38 38 38 38 
X1_7 
Pearson Correlation .205 .283 .433** .231 .269 .523** 1 .589** 
Sig. (2-tailed) .216 .086 .007 .164 .103 .001  .000 
N 38 38 38 38 38 38 38 38 
Total 
Pearson Correlation .596** .776** .814** .586** .791** .755** .589** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 38 38 38 38 38 38 38 38 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Motivasi 
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Kinerja 
 
Correlations 
 Y2_1 Y2_2 Y2_3 Y2_4 Y2_5 Total 
Y2_1 
Pearson 
Correlation 
1 .433** .489** .320* .344* .655** 
Sig. (2-tailed)  .007 .002 .050 .034 .000 
N 38 38 38 38 38 38 
Y2_2 
Pearson 
Correlation 
.433** 1 .399* .419** .406* .708** 
Sig. (2-tailed) .007  .013 .009 .011 .000 
N 38 38 38 38 38 38 
Y2_3 
Pearson 
Correlation 
.489** .399* 1 .451** .621** .801** 
Sig. (2-tailed) .002 .013  .004 .000 .000 
N 38 38 38 38 38 38 
Y2_4 
Pearson 
Correlation 
.320* .419** .451** 1 .529** .763** 
Sig. (2-tailed) .050 .009 .004  .001 .000 
N 38 38 38 38 38 38 
Y2_5 
Pearson 
Correlation 
.344* .406* .621** .529** 1 .782** 
Sig. (2-tailed) .034 .011 .000 .001  .000 
N 38 38 38 38 38 38 
Total 
Pearson 
Correlation 
.655** .708** .801** .763** .782** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 38 38 38 38 38 38 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
100 
 
Lampiran 5 
Uji Reliabilitas 
 
 
Gaya Kepemimpinan 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.829 7 
 
 
Motivasi 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.852 12 
 
 
Kinerja  
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.794 5 
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Lampiran 6 
Tanggapan Responden 
Gaya Kepemimpinan 
X1_1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Setuju 18 47.4 47.4 47.4 
Sangat Setuju 20 52.6 52.6 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
X1_2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Setuju 20 52.6 52.6 52.6 
Sangat Setuju 18 47.4 47.4 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
X1_3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 4 10.5 10.5 10.5 
Setuju 17 44.7 44.7 55.3 
Sangat Setuju 17 44.7 44.7 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
X1_4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 1 2.6 2.6 2.6 
Setuju 12 31.6 31.6 34.2 
Sangat Setuju 25 65.8 65.8 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
X1_5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 10 26.3 26.3 26.3 
Setuju 18 47.4 47.4 73.7 
Sangat Setuju 10 26.3 26.3 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
X1_6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
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Valid 
Netral 1 2.6 2.6 2.6 
Setuju 18 47.4 47.4 50.0 
Sangat Setuju 19 50.0 50.0 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
X1_7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 1 2.6 2.6 2.6 
Setuju 21 55.3 55.3 57.9 
Sangat Setuju 16 42.1 42.1 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
Tanggapan Responden 
Motivasi  
 
Y1_1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 2 5.3 5.3 5.3 
Netral 7 18.4 18.4 23.7 
Setuju 19 50.0 50.0 73.7 
Sangat Setuju 10 26.3 26.3 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
Y1_2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 4 10.5 10.5 10.5 
Setuju 16 42.1 42.1 52.6 
Sangat Setuju 18 47.4 47.4 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
Y1_3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 2 5.3 5.3 5.3 
Setuju 17 44.7 44.7 50.0 
Sangat Setuju 19 50.0 50.0 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
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Y1_4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 1 2.6 2.6 2.6 
Setuju 18 47.4 47.4 50.0 
Sangat Setuju 19 50.0 50.0 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
 
Y1_5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 4 10.5 10.5 10.5 
Setuju 22 57.9 57.9 68.4 
Sangat Setuju 12 31.6 31.6 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
Y1_6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 2 5.3 5.3 5.3 
Setuju 22 57.9 57.9 63.2 
Sangat Setuju 14 36.8 36.8 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
Y1_7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 2 5.3 5.3 5.3 
Setuju 15 39.5 39.5 44.7 
Sangat Setuju 21 55.3 55.3 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
Y1_8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 2.6 2.6 2.6 
Netral 5 13.2 13.2 15.8 
Setuju 24 63.2 63.2 78.9 
Sangat Setuju 8 21.1 21.1 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
Y1_9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
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Valid 
Tidak Setuju 1 2.6 2.6 2.6 
Netral 5 13.2 13.2 15.8 
Setuju 22 57.9 57.9 73.7 
Sangat Setuju 10 26.3 26.3 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
Y1_10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 8 21.1 21.1 21.1 
Setuju 15 39.5 39.5 60.5 
Sangat Setuju 15 39.5 39.5 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
Y1_11 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 3 7.9 7.9 7.9 
Setuju 24 63.2 63.2 71.1 
Sangat Setuju 11 28.9 28.9 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
Y1_12 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 6 15.8 15.8 15.8 
Setuju 18 47.4 47.4 63.2 
Sangat Setuju 14 36.8 36.8 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
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Tanggapan Respoden 
Kinerja 
 
Y2_1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Setuju 30 78.9 78.9 78.9 
Sangat Setuju 8 21.1 21.1 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
Y2_2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 1 2.6 2.6 2.6 
Setuju 24 63.2 63.2 65.8 
Sangat Setuju 13 34.2 34.2 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
Y2_3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 3 7.9 7.9 7.9 
Setuju 24 63.2 63.2 71.1 
Sangat Setuju 11 28.9 28.9 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
Y2_4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Netral 4 10.5 10.5 10.5 
Setuju 21 55.3 55.3 65.8 
Sangat Setuju 13 34.2 34.2 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
 
 
Y2_5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Setuju 22 57.9 57.9 57.9 
Sangat Setuju 16 42.1 42.1 100.0 
Total 38 100.0 100.0  
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Lampiran 7 
ANALISIS JALUR (PATH ANALYSIS) 
Variabel X1 dan Y1 ke Y2, Uji F dan Uji T 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
Model R R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
1 .767a .588 .564 1.30688 
a. Predictors: (Constant), Motivasi (Y1), Kepemipinan (X1) 
b. Dependent Variable: Kinerja (Y2) 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3.100 2.639  1.175 .248 
Kepemipinan (X1) .222 .085 .323 2.595 .014 
Motivasi (Y1) .225 .050 .556 4.469 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja (Y2) 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 85.301 2 42.651 24.972 .000b 
Residual 59.777 35 1.708   
Total 145.079 37    
a. Dependent Variable: Kinerja (Y2) 
b. Predictors: (Constant), Motivasi (Y1), Kepemipinan (X1) 
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Variabel X1 ke Y1, Uji F dan Uji T  
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .488a .238 .217 4.33407 
a. Predictors: (Constant), Kepemipinan (X1) 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 211.772 1 211.772 11.274 .002b 
Residual 676.228 36 18.784   
Total 888.000 37    
a. Dependent Variable: Motivasi (Y1) 
b. Predictors: (Constant), Kepemipinan (X1) 
 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 25.386 7.661  3.314 .002 
Kepemipinan (X1) .830 .247 .488 3.358 .002 
a. Dependent Variable: Motivasi (Y1) 
 
 
 
 
 
 
 
